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Активний процес формування соціально орієнтованої рин-
кової економіки об’єктивно має супроводжуватися науковим 
його забезпеченням, яке передбачає проведення результатив-
них і практично корисних наукових досліджень, передусім со-
ціально-економічного спрямування. До пріоритетних з-поміж 
них належать наукові дослідження сучасних проблем соціаль-
но-трудових відносин. 
Соціально-трудові відносини є ключовим елементом будь-якої 
економічної системи, оскільки економічно активне населення не 
може виробляти чи надавати послуги, не об’єднуючись за допо-
могою певних організаційних форм для спільної діяльності та 
взаємного обміну результатами своєї праці. Ці відносини є прові-
дною складовою всієї системи суспільних відносин і, без перебі-
льшення, утворюють свого роду «ядро» всієї парадигми соціаль-
но-економічного розвитку, оскільки саме від їх характеру та 
змісту безпосередньо залежить продуктивність праці, якість тру-
дового життя, соціальний мир у суспільстві. Соціально-трудові 
відносини, зрештою, визначають спосіб життя людей, усю струк-
туру пов’язаних з ним процесів. За рівнем розвитку соціально-
трудових відносин можна судити про ступінь «соціалізації» від-
носин між працею та капіталом, рівень демократизації суспільст-
ва і соціальної орієнтованості даної економічної системи, доско-
налість суспільного буття в цілому. 
Проблема оптимізації відносин між роботодавцями та найма-
ними працівниками є «вічною» проблемою з моменту зароджен-
ня ринку праці. За певних політичних, економічних, соціальних 
умов ця проблема набуває особливої актуальності. На сучасному 
етапі розвитку економіки України актуалізація дослідження тео-
ретичних і прикладних аспектів соціально-трудових відносин зу-
мовлюється такими основними обставинами. 
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По-перше, розвитком наукових і прикладних уявлень про 
роль людини в становленні та функціонуванні економіки рин-
кового типу. Розбудова економіки країни, що ґрунтується на 
ринкових засадах, не є самоціллю. Трансформаційні процеси в 
економіці мають здійснюватися для людини, в її інтересах. 
Людина як індивідуум, як особистість є багаторолевим, бага-
тогранним суб’єктом соціально-трудових відносин, створення 
необхідних умов для розвитку якого є завданням чи не найбі-
льшої складності. Важливою передумовою забезпечення таких 
умов на практиці є теоретичне опрацювання проблем підне-
сення якості трудового життя на основі оптимізації відносин 
між працею та капіталом. 
По-друге, перехід до системи господарювання, що ґрунтується 
на багатоманітності форм власності і господарювання та передбачає 
її функціонування на загальноприйнятих, домінуючих у світі рин-
кових засадах, докорінно змінює зміст, усю систему соціально-
трудових відносин. Отже, існує необхідність глибокого досліджен-
ня цієї проблематики, поглиблення й систематизації сучасних знань 
про категорії та поняття, що відображають основні характеристики 
процесу становлення і розвитку відносин у сфері праці. 
По-третє, становлення ринкової економіки автоматично не 
розв’язує проблем, які накопичилися в соціально-трудових 
відносинах доринкового етапу розвитку економіки. Ба більше, 
економіка ринкового типу породжує нові проблеми в соціаль-
но-трудовій сфері, як, приміром, значне розшарування насе-
лення за рівнем доходів, зростання безробіття в різноманітних 
формах, зниження масштабів і рівня державних соціальних га-
рантій, посилення інтенсивності праці, поширення практики 
неповної зайнятості тощо. Відтак існує нагальна потреба тео-
ретичного опрацювання методів, прийомів, принципів оптимі-
зації інтересів сторін соціально-трудових відносин за нових 
економічних умов. 
Слід також урахувати, що саме в соціально-трудовій сфері під 
впливом зміни базисних економічних відносин відбуваються 
найсуттєвіші перетворення, які мають бути прогнозованими за 
наслідками. За цих умов стає очевидною потреба опрацювання 
нових підходів до моніторингу соціально-трудових відносин, си-
стемного їх аналізу та пошуку нових методів регулювання. 
Саме відсутність концептуально цілісних і методологічно об-
ґрунтованих рекомендацій щодо формування нових за структу-
рою та змістом відносин у сфері праці стала, за нашою оцінкою, 
однією з основних причин «нерівноважного стану» цілої системи 
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соціально-трудових відносин в Україні на етапі ринкової транс-
формації економіки. 
По-четверте, входження України у світовий ринок праці пе-
редбачає організацію соціально-трудових відносин відповідно до 
міжнародних норм, інтеграцію національної системи відносин 
між працею і капіталом у систему, визнану світовим співтоварис-
твом. Це обумовлює необхідність дослідження проблем, 
пов’язаних із приведенням національного законодавства у відпо-
відність до міжнародних трудових норм, вивчення та узагальнен-
ня вітчизняного й закордонного досвіду регулювання соціально-
трудових відносин, опанування «технології» оцінювання їх стану 
та розроблення пропозицій щодо вдосконалення з урахуванням 
світових надбань у цій галузі. 
Однак, незважаючи на активізацію досліджень з питань соціа-
льно-трудових відносин на практиці, ми не маємо суттєвих зру-
шень як у науковому опрацюванні цієї проблематики, так і у ви-
рішенні прикладних завдань з оптимізації відносин між працею 
та капіталом. 
Щодо публікацій з питань соціально-трудових відносин, то 
варто зазначити, що в них бракує системного викладення ма-
теріалу, до того ж маємо тут украй слабкий зв’язок з умовами, 
в яких функціонують вітчизняні підприємства різних форм 
власності та господарювання. Головне місце в публікаціях від-
водиться викладенню окремих характеристик сучасного стану 
соціально-трудової сфери, констатації недоліків у реалізації 
соціальної політики, опису зарубіжного досвіду з цієї пробле-
матики без належної критичної оцінки. Науково-методичні ма-
теріали та рекомендації нерідко подаються як такі, що фактич-
но діють у практиці вітчизняних підприємств, хоч насправді їх 
можна розглядати як загальні ідеї щодо розв’язання тих чи ін-
ших проблем.  
Монографія, що її тримає в руках читач, містить авторську 
редакцію трактування сутності, структури, змісту відносин у 
сфері праці та методів їх регулювання з урахуванням класич-
них положень відомих теорій соціально-трудових відносин. 
Це наукове видання є одним з перших, у якому немає тради-
ційного поділу соціально-трудових відносин на «їхні» та 
«наші», натомість досліджуються основні елементи системи 
відносин у сфері праці, що притаманні всім сучасним еконо-
мічним системам, а наявні особливості відносин у соціально-
трудовій сфері України розглядаються в контексті загально-
світових тенденцій. 
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Ураховуючи те, що нові за змістом соціально-трудові відно-
сини в Україні лише формуються, у монографії значна увага при-
діляється закордонному досвіду регулювання відносин між пра-
цедавцями і найманими працівниками за участі держави, оцінці 
можливості та доцільності його використання в практиці нашої 
країни. 
Маємо надію, що зацікавлений читач, — чи то студент, чи 
то маститий науковець, — знайде в цій монографії змістовний 
матеріал та нові підходи щодо формування й регулювання 
соціально-трудових відносин в економіці ринкового типу. 
Водночас автор усвідомлює, що низку положень цієї моно-
графії слід розглядати лише як «будівельний матеріал» для 
розробляння оптимальної теоретичної та прикладної моделі 
відносин у сфері праці, що відповідає умовам перехідної еко-
номіки України. 
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РОЗДІЛ І 
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВІ ВІДНОСИНИ ЯК СИСТЕМА 
1. Теоретико-методологічні основи сутності соціально-
трудових відносин 
1.1. Праця як основна сфера життєдіяльності та 
форма взаємовідносин людей у сфері виробництва 
Практика господарювання переконливо свідчить, що немає 
жодної економічної проблеми, яка б так чи інакше не була 
пов’язана з працею, інтересами людей, їх взаємовідносинами. А 
відтак, без глибоких знань у сфері праці та соціально-трудових 
відносин не можна успішно розв’язувати проблеми в будь-якій 
галузі, на будь-якому рівні ієрархічної структури суспільства. 
Дослідження важливих за значенням, масштабами прояву, 
складністю формування та регулювання, наслідками 
функціонування соціально-трудових відносин має розпочинатися 
з аналізу категорій «праця», «процес праці», з розгляду ролі 
людини як носія робочої сили, її місця в економіці. 
У процесі розвитку людської цивілізації погляди на працю 
зазнали суттєвої еволюції. У давніх релігійних постулатах іудеїв 
праця розглядалася як покарання господнє за гріхи людські… 
Цієї самої ідеї дотримувалися й богослови раннього 
християнства. Проте згодом християнське вчення формує інший 
засновок: людина створена Богом, щоб владарювати на землі, а 
для цього необхідно працювати. Добре відомі слова святого 
Павла: «Хто не працює, да не їсть». 
Один із класиків політичної економії Вільям Петті сформував 
хрестоматійне положення: «Земля — мати багатства, а труд його 
батько». Французький економіст Жан Батист Сей визначив 
працю, землю і капітал як основні чинники виробництва. 
Еволюція уявлень про працю триває й у наші дні. Звертаємо 
увагу до того, що впродовж понад століття після промислової 
революції поняття «праця» ототожнювалося з найманою працею. 
В останні десятиріччя в економічній теорії з’явилося поняття 
«портфель діяльності»1. 
 
1 Handy C. The Age of Unreason. N. Y., 1989.; Aubrey B. Se Travail apres la crise. P., 1994. 
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До цього портфеля включаються не лише наймана праця, а й 
інші форми людської діяльності — діяльність у межах 
домашнього господарства та незалежних працівників 
найрізноманітніших категорій (самозайняті, індивідуальні 
підприємці, зайняті на сімейних фірмах), діяльність, що 
пов’язана з отриманням освіти і підвищенням освітнього рівня, 
праця на громадських засадах. Утім, класичні атрибути праці та 
процесу праці залишаються незмінними й потребують усебічного 
аналізу, без чого неможливе розуміння глибинних основ 
соціально-економічного розвитку суспільства. 
Праця як доцільна діяльність людей, спрямована на 
задоволення їхніх життєвих потреб, є неодмінною умовою 
існування та розвитку суспільства. Процес праці, незалежно від 
того, за яких конкретних історичних умов він триває, має 
включати в себе низку обов’язкових елементів. 
Зазначимо, що за марксиською теорією будь-який процес 
праці має передбачати наявність трьох елементів або складових: 
предметів праці, засобів праці та самої праці. В економічній 
теорії радянської доби цей постулат розглядався як аксіома. Утім, 
неупереджений аналіз свідчить, що зазначених елементів 
недостатньо для перебігу трудового процесу і що складовими 
його мають бути не три, а як мінімум п’ять елементів, а саме:  
1) предмет праці — річ, що дана природою, або предмет, 
котрий уже зазнав впливу праці, чи об’єкт надання послуг, на які 
спрямована трудова діяльність працівника з метою надання їм 
нових властивостей, корисних людині; 
2) засіб праці — те, за допомогою чого працівник впливає на 
предмет праці; 
3) технологія діяльності, змістом якої є чітке, послідовне 
виконання операцій (дій); сукупність методів впливу на предмет 
праці для зміни чи надання йому нових властивостей, форми, 
місцезнаходження в просторі, взаємного розташування складових 
блага, що виробляється; 
4) організація праці — система виробничих взаємозв’язків 
працівників із засобами виробництва та між собою, що утворює 
певний порядок побудови й здійснення трудового процесу; 
5) сама праця — процес усвідомленого впливу працівника на 
предмет праці з використанням необхідних засобів, технології, 
організації задля надання йому властивостей, здатних 
задовольнити певні потреби людини. 
Працю можна трактувати і як процес, що відбувається між 
людиною та природою, в якому людина власною діяльністю 
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опосереднює, регулює й контролює обмін речовин між собою та 
природою. Найактивніша функція в процесі виробництва 
належить людині як носієві робочої сили. За образним висловом 
К. Маркса, матеріальні фактори виробництва лише тоді 
споживаються доцільно, коли вони «охоплені полум’ям праці». 
Слід зазначити також, що лише діяльність людини робить 
предмети природи предметами та засобами праці. Праця 
характеризується усвідомленістю дій людини, спрямованістю на 
досягнення певного результату. Життя переконує, що немає такої 
царини людської діяльності, в якій можна було б досягти 
суттєвих результатів без праці. Здійснюючи вплив на природне 
довкілля, змінюючи та пристосовуючи його до своїх потреб, 
економічно активна людина не лише забезпечує своє існування, а 
й створює умови для розвитку та прогресу суспільства. 
У процесі праці не лише виробляються товари, створюються 
культурні цінності, надаються послуги тощо, а й з’являються нові 
потреби з імперитивом їх подальшого задоволення, розвиваються 
самі працівники, які поповнюють і збагачують знання, набувають 
навичок, розкривають свої здібності. 
Процес праці являє собою складне соціально-економічне 
явище. З одного боку, це процес доцільного впливу людини на 
предмети праці з метою перетворення їх у споживні вартості. 
Впливаючи на предмети праці, перетворюючи та видозмінюючи 
їх для досягнення кінцевої мети виробництва, людина витрачає 
фізичну й нервову енергію. Ця обставина характеризує 
фізіологічний бік процесу праці. Водночас праця в цьому аспекті 
виступає матеріальним процесом, виражаючи ставлення людей 
до природи. З іншого боку, у процесі праці люди не лише діють з 
допомогою засобів праці на предмети праці, а й вступають у 
певні суспільні відносини, взаємодіють. З цього погляду процес 
праці постає перед нами як суспільне явище. 
Отже, праця як природна умова життя людей за своїм змістом є 
матеріальним процесом ставлення людей до природи, а за 
характером — суспільним процесом, який виражає 
взаємовідносини людей у процесі їх спільного впливу на природу. 
Праця кожного разу набуває певної форми організації та відбиває 
соціально-економічні особливості найсуттєвіших ознак суспільних 
відносин. 
Праця водночас являє собою процес споживання робочої сили 
як сукупності фізичних і розумових здібностей. Носієм робочої 
сили є людина, трудівник. Людина виступає як особистий чинник 
виробництва. Саме цей чинник приводить у рух засоби 
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виробництва, створює та вдосконалює техніку, організовує 
виробництво й визначає його мету. Поза живою працею, без 
поєднання з нею матеріальні фактори виробництва є лише купою 
речей. 
Історичний досвід незаперечно доводить, що роль особистого 
фактора виробництва постійно зростає. Всупереч деяким 
твердженням, що за умов високомеханізованого й 
автоматизованого виробництва роль людини зводиться нанівець, 
практика переконливо свідчить, що науково-технічна революція, 
озброюючи людину могутніми засобами виробництва, не лише 
не знижує, а навпаки, підносить роль людини, висуває значно 
більші вимоги до кваліфікації, її відповідальності за 
функціонування цих засобів. 
Тож з методологічних основ економічної теорії випливає, що 
праця — це основна сфера життєдіяльності людини, умова життя 
суспільства та форма взаємовідносин людей у процесі 
виробництва. Продуктивна праця у сфері матеріального і 
нематеріального виробництва — основа економічного зростання, 
добробуту населення, вільного розвитку кожної людини. Ось 
чому надзвичайно важливо створити необхідні умови для такої 
праці — технічні, економічні, організаційні, соціальні — та 
забезпечити нормальні збалансовані взаємовідносини між 
учасниками виробничого процесу — власниками засобів 
виробництва (роботодавцями) і власниками робочої сили 
(найманими працівниками), їхніми суб’єктами та органами. 
1.2. Соціально-трудові відносини: еволюція поняття, 
сучасне розуміння 
Розглядаючи еволюцію поняття соціально-трудові відносини 
та обґрунтовуючи його сучасний зміст, наголосимо на такому. 
Термін «трудові відносини» у вітчизняній літературі став 
широко вживаним з початку 80-х років, а термін «соціально-
трудові відносини» — із середини 90-х років минулого століття. 
Формуванню сучасного погляду на сутність та всю систему 
соціально-трудових відносин перешкоджають стереотипи про 
базис і надбудову, структуру виробничих відносин, форми їх 
виразу, які вкорінилися в економічній теорії за радянських часів 
та мають місце і нині. 
Офіційна економічна теорія до останнього часу трактувала 
виробничі відносини передусім як відносини щодо присвоєння 
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людьми матеріально-уречевлених факторів і результатів 
виробництва. У цьому плані вони характеризуються як відносини 
власності, майнові відносини, які взаємодіють з виробничими 
силами, прискорюючи або вповільнюючи їхній розвиток. Це 
соціально-економічний бік цих відносин. Водночас виробничі 
відносини відображають особливості певного етапу розвитку 
факторів виробництва, їх комбінацій, форм поєднання. Конкретно 
йдеться про форми поділу праці, її спеціалізацію та кооперування, 
структуру і концентрацію виробництва тощо. Це організаційно-
економічний бік виробничих відносин або організаційно-
економічні відносини, які притаманні всім способам виробництва. 
Щодо трудових відносин, то в економічній теорії до 
останнього часу вони глибоко не досліджувалися і розглядалися 
лише як одна з форм вираження виробничих відносин. 
Переважали політекономічні штампи радянської доби про 
безпосередньо суспільний характер праці, відносини 
взаємодопомоги і співробітництва тощо. Так, радянське трудове 
право визначало трудові відносини як «... форму вираження 
соціалістичних виробничих відносин — відносин товариського 
співробітництва та соціальної взаємодопомоги»1. 
У західній економічній теорії термін «виробничі відносини» в 
розумінні, викладеному вище, не застосовується. Широко 
вживаними є такі терміни, як індустріальні, промислові, 
професійні, трудові відносини, під якими західні вчені і фахівці 
розуміють весь комплекс взаємовідносин на зовнішньому та 
внутрішньому ринках праці між роботодавцями і найманими 
працівниками. Цей комплекс охоплює як соціально-економічний 
аспект виробничих відносин, так і той їхній бік, який у нас 
зазвичай називають трудовими відносинами. 
За визначенням П. Кассельмана, промислові відносини — це 
«відносини між роботодавцями та працівниками в 
промисловості. В широкому розумінні цей термін включає також 
відносини між різними профспілками, між державою та 
профспілками, так само як і відносини між роботодавцями та 
урядом»2. 
Аналіз розвитку західної теорії трудових відносин свідчить про 
те, що на різних етапах і різними авторами робилися спроби 
розмежувати трудові та індустріальні відносини або тлумачити їх з 
марксистських позицій, але більшість західних фахівців зійшлася 
 
1 Советское трудовое право. М., 1987. — С. 11 
2 Casselman P. H. Labour Dictionary. A Concise Encyclopedia of Labour Information. 
New York: Philosophical Library, 1949. — C. 197. 
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на тому, що під трудовими відносинами слід розуміти інститути і 
процедури, призначенням яких є визначення умов купівлі-продажу 
послуг праці або послуг робочої сили. Вони слугують для 
представлення і виразу інтересів найманих працівників і 
роботодавців. Звернімося до виступу Генерального директора 
Міжнародного бюро праці на 71-й сесії Міжнародної конференції 
праці в червні 1985 року, на якій Франсис Бланшар, 
характеризуючи трудові відносини ринкового типу, зазначав: «Для 
нас трудові відносини стосуються інститутів і процедур 
визначення умов зайнятості і приведення їх у відповідність зі 
змінюваними обставинами, а також інститути і процедури 
представлення інтересів зацікавлених сторін. Тому трудові 
відносини є ключовими процесами, за допомогою яких 
розв’язуються проблеми, пов’язані з напруженням у відносинах 
між різними інтересами»1. 
З початком перебудовчих процесів в Україні значно 
активізувалися дослідження трудових відносин, їхньої 
структури, системи, механізмів функціонування. Теорія 
трудових відносин поступово втрачала політичне забарвлення. 
У соціально-економічній літературі цього періоду, що видана в 
Україні та інших країнах — членах СНД, — можна натрапити 
на понад два десятки визначень поняття «трудові відносини». У 
більшості з них термін «трудові відносини» визначається як 
взаємодія найманого працівника і роботодавця з приводу умов 
купівлі-продажу та використання робочої сили. 
Так, автори одного з фундаментальних видань із 
проблематики економіки праці і соціально-трудових відносин 
характеризують останні як об’єктивно існуючі взаємозалежність і 
взаємодію суб’єктів цих відносин у процесі праці, що спрямовані 
на регулювання якості трудового життя. І далі ці самі автори 
зазначають, що соціально-трудові відносини, як система, мають 
дві форми існування: перша — це фактичні соціально-трудові 
відносини, що функціонують на об’єктивному та суб’єктивному 
рівнях, і друга — соціально-трудові правовідносини, які 
відображають проекцію фактичних соціально-трудових відносин 
на інституціональний, законодавчий та нормотворчий рівень2. 
Маємо констатувати, що в економічній літературі мають місце 
як відмінності у визначеннях соціально-трудових відносин, яким 
притаманний редакційний характер, так і різні підходи щодо 
 
1 Доклад Генерального директора. МБТ. Женева. 1985. — С. 9. 
2 Див.: Экономика труда и социально-трудовые отношения / Под. ред. Г. Г. Меликьяна, Р. П. Колосовой. — М.: Изд-во МГУ, Изд-во ЧеРо, 1996. — С. 48. 
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методологічних засад суті цих відносин, їхньої структури та 
механізму функціонування. 
Так, у цілій низці публікацій останніх років соціально-трудові 
відносини ототожнюються із соціальним партнерством. А 
насправді соціальне партнерство, як це в розгорнутому вигляді 
обґрунтовується в розділі II (підрозділ 2.4), є лише одним з типів 
відносин між працею і капіталом. 
Існує думка, що система трудових відносин являє собою 
сукупність взаємодій, які включають у себе фактичні трудові 
відносини, котрі функціонують на об’єктивному (економічному) 
та суб’єктивному (міжособистісному) рівнях: соціально-трудові 
відносини; трудові (соціально-трудові) правовідносини і 
відносини, спрямовані на регулювання трудових відносин1. З 
наведеного вище визначення випливає, що поняття «трудові 
відносини» є ширшим, ніж поняття «соціально-трудові 
відносини», з чим не можна погодитися. 
Викликає сумнів правомірність визначення соціально-
трудових відносин як сукупності об’єктивно існуючих якісних та 
кількісних понять та категорій, що характеризують взаємозв’язок 
і взаємодію суб’єктів у суспільстві, які регулюють основні 
параметри, рівень та якість життя населення2. За такого підходу 
соціально-трудові відносини розглядаються як статична система, 
сутність якої зводиться до кількісних та якісних понять і 
категорій. За своєю природою відносини у сфері праці — це 
динамічна система, що постійно функціонує, а отже її не можемо 
зводити лише до сукупності понять і категорій. 
У вітчизняній літературі поширеним є й визначення трудових 
відносин як взаємовідносин між власником засобів виробництва і 
власником робочої сили, де кожен із них складається з кількох 
суб’єктів, які спрямовані на оптимізацію інтересів названих 
власників. Такий підхід до визначення сутності трудових 
відносин не можна визнати досконалим з огляду ось на що. У 
зазначених формулюваннях відносини розглядаються виключно 
між суб’єктами різних форм власності, а саме власниками засобів 
виробництва і робочої сили, або ж роботодавцями і найманими 
працівниками. Водночас не беруться до уваги відносини між 
 
1 Беляева И. Ф. Концепция развития трудовых отношений в России в переходный период. — М.: Институт труда, 1995. — С. 4. 
2 Богиня Д. П. Сучасні проблеми соціально-трудових відносин, організації оплати праці та регулювання доходів в Україні / Соціально-економічні аспекти промислової політики. Соціально-трудові відносини у сучасних економічних умовах: Зб. наук. пр. —Донецьк, 2003. — Т.1. — С. 23. 
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суб’єктами однієї і тієї самої форми власності, крім того, не 
враховуються функціональні аспекти трудових відносин. 
Поняття «трудові відносини» має охоплювати (і в реальній 
дійсності охоплює) як відносини між суб’єктами власності на 
засоби виробництва та робочу силу, так і відносини між 
суб’єктами однієї форми власності. Якщо перша змістова 
складова цих відносин пов’язана з визначенням умов трудового 
договору, реалізацією інтересів роботодавців і найманих 
працівників, то друга — з використанням ресурсів праці, 
функціонуванням виробничого процесу, сучасними формами 
організації праці і виробництва тощо. 
Підкреслимо, що в більшості визначень відносин, що 
стосуються соціально-трудової сфери, наголос робиться на 
термін «трудові». У той же час з огляду на сучасну економічну 
теорію та потреби практики має йтися не про трудові, а 
соціально-трудові відносини. Невипадково останнім часом як у 
публікаціях, так і в офіційних документах дедалі частіше 
використовується саме термін «соціально-трудові відносини». 
Зазначена трансформація термінів цілком виправдана з огляду на 
таке. 
Практика незаперечно свідчить, що трудові відносини вкрай 
рідко існують у чистому вигляді, без соціальної складової. 
Водночас соціальні відносини здебільшого виникають саме як 
наслідок трудової діяльності та результатів, що її 
супроводжують. 
Становлення ринкової економіки розширює предмет 
регулювання відносин у соціально-трудовій сфері. Його 
складовою відповідно до норм чинного законодавства та потреб 
практики стає регулювання внутрішніх і зовнішніх ринків праці, 
системи соціального страхування, відносин, що пов’язані з 
залагодженням колективних трудових конфліктів тощо. Практика 
укладення угод на національному, галузевому, регіональному 
рівнях та колективних договорів на підприємствах (організаціях) 
за сучасних умов усе більше розширює предмет консультацій, 
переговорів між соціальними партнерами. Останні охоплюють 
норми щодо упорядкування, оптимізації як трудових, так і 
соціальних, а нерідко і суто економічних відносин. 
З огляду на зазначене вище, а також ураховуючи 
неможливість виокремлення виключно трудових і соціальних 
відносин, їх інтеграцію, «соціалізацію» відносин між працею та 
капіталом, існує нагальна необхідність використання саме 
поняття «соціально-трудові відносини». Узявши до уваги 
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наведене вище, можна сформулювати деталізоване (розгорнуте) 
визначення поняття «соціально-трудові відносини». 
Соціально-трудові відносини — це комплекс узаємовідносин 
між їхніми сторонами — найманими працівниками та 
роботодавцями, суб’єктами і органами сторін за участі держави 
(органів законодавчої та виконавчої влади) і місцевого 
самоврядування, що пов’язані з наймом, використанням, 
відтворенням робочої сили та спрямовані на забезпечення 
високого рівня і якості життя особистості, колективів та 
суспільства в цілому. Ці відносини охоплюють широке коло 
питань — від соціально-економічних аспектів майнових відносин, 
до системи організаційно-економічних і правових інститутів, що 
пов’язані з колективними та індивідуальними переговорами, 
укладенням договорів і угод, визначенням умов та розмірів оплати 
праці, залагодженням трудових конфліктів, участю найманих 
працівників в управлінні виробництвом тощо. 
Основною умовою виникнення та функціонування соціально-
трудових відносин у ринковій економіці є юридична 
незалежність сторін цих відносин. Йдеться як про власника 
засобів виробництва (роботодавця), так і власника робочої сили 
(найманого працівника), які володіють правом та можливостями 
розпоряджатися і використовувати власність на свій розсуд. У 
процесі виникнення та функціонування соціально-трудових 
відносин наймані працівники передають право використання 
своєї робочої сили власникові засобів виробництва при 
збереженні своєї особистої незалежності. 
Соціально-трудові відносини за умов ринкової економіки 
водночас ґрунтуються на свободі праці, що означає право 
кожного члена суспільства вирішувати: працювати йому, чи ні, а 
якщо працювати, то на якого роботодавця і на яких умовах. 
Важлива риса соціально-трудових відносин за умов ринкової 
економіки — їх функціонування на конкурентних засадах. 
Конкурують між собою як наймані працівники, що надають 
послуги робочої сили на умовах, визначених трудовим 
договором, так і покупці послуг робочої сили — роботодавці. 
2. Основні складові системи соціально-трудових 
відносин 
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2.1. Загальна характеристика системи соціально-
трудових відносин 
Вирішення соціально-економічних завдань, що стоять перед 
економікою України, неможливе без спільних зусиль усіх 
суб’єктів соціально-трудових відносин, задіяння всього арсеналу 
методів узгодження їхніх інтересів. 
Регулювання процесу взаємодії суб’єктів відносин у сфері 
праці — відносно самостійне завдання, яке зачіпає інтереси не 
лише роботодавців і найманих працівників, а й суспільства в 
цілому. Невипадково названа проблематика досліджується як 
економістами, так і соціологами, юристами, політологами, 
фахівцями інших напрямків науково-прикладних досліджень. 
Не можна не зазначити, що господарська практика нині як 
ніколи відчуває гостру нестачу теоретичних розробок, науково-
методичних рекомендацій, запровадження яких сприяло б 
становленню нових за змістом відносин у сфері праці, адекватних 
потребам розбудови соціально орієнтованої ринкової економіки 
та громадянського суспільства. Складовою цих досліджень має 
бути опрацювання теоретичних і прикладних засад формування 
та функціонування системи соціально-трудових відносин. 
Комплексна характеристика соціально-трудових відносин 
передбачає з’ясування сутності таких категорій, як сторона, 
суб’єкт, орган, предмет відносин у соціально-трудовій сфері, їхніх 
видів, типів тощо. У сукупності ці елементи та відносини, що їх 
відображають, утворюють систему соціально-трудових відносин. 
Термін «система» запозичено з грецької мови. Його прямий 
переклад означає «устрій», «поєднання», «утворення». У галузі 
економіки терміном «система» позначають сукупність якісно 
визначених елементів, між якими існує закономірний зв’язок чи 
взаємодія. У соціально-трудовій сфері систему утворюють окремі 
процеси, явища, суб’єкти, органи, що взаємодіють між собою. 
Характерними рисами цієї системи є її багатоелементність, 
ієрархічність, цілісність.  
Структура системи соціально-трудових відносин наведена у 
вигляді схеми (рис. 1). 
Опрацювання різних аспектів побудови та функціонування 
системи соціально-трудових відносин має передбачити 
використання інституціонального аналізу. У цьому контексті 
доцільно послатися на відомого російського економіста Д. С. 
Львова, який справедливо зазначав, що «під гіпнотичним 
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впливом монетариських рецептів реформатори пройшли повз 
інші напрямки, що активно розвиваються західною економічною 
думкою, як, наприклад, інституціоналізм, еволюціонізм та ін.»1. 
Інституціональний аналіз охоплює економічні, правові, 
соціальні, психологічні аспекти функціонування організацій 
різних типів. Теоретично обґрунтовано та доведено практикою, 
що цей метод аналізу може й повинен використовуватися в 
процесі дослідження різноманітних аспектів соціально-трудових 
відносин. 
 







































































Методи регулю-вання соціально-трудових відносин















 Рис. 1 Структура системи соціально-трудових відносин 
 
Ключовою характеристикою відносин у сфері праці є їхній 
предмет. Не можна не відзначити багатоплановість соціально-
економічних явищ та процесів, які є предметом соціально-
трудових відносин. 
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Як предмет індивідуальних відносин у сфері праці виступають 
певні сторони трудового життя працівників. Предметом 
колективних (групових) соціально-трудових відносин на рівні 
підприємства в цілому виступають як складові кадрової політики 
— оплата праці, оцінка персоналу, атестація кадрів, планування 
кар’єри, ротація персоналу, розвиток персоналу тощо, — так і 
інші питання соціально-економічного спрямування, вирішення 
яких прямо чи побічно впливає на якість трудового життя — 
розвиток соціально-побутової сфери, охорона довкілля тощо. 
В узагальненому вигляді складовими предмета відносин, що 
аналізуються, є: 
― соціально-трудові відносини зайнятості; 
― соціально-трудові відносини, пов’язані з правилами 
внутрішнього розпорядку; 
― соціально-трудові відносини, пов’язані з умовами та 
охороною праці; 
― соціально-трудові відносини, що виникають у зв’язку з 
розвитком персоналу (підвищенням кваліфікації, перепідготовки 
тощо); 
― соціально-трудові відносини, пов’язані з організацією 
індивідуальної та колективної праці; 
― соціально-трудові відносини у зв’язку з оцінюванням 
індивідуальних якостей і результатів роботи; 
― соціально-трудові відносини, що виникають у зв’язку з 
винагородою за послуги робочої сили; 
― соціально-трудові відносини, пов’язані з дотриманням норм 
трудового законодавства та угод і договорів; 
― соціально-трудові відносини з інших питань трудового життя. 
Отже, практично всі сторони трудового життя людини 
правомірно розглядати як предмет соціально-трудових відносин. Не 
принижуючи значення певних соціально-економічних явищ, які 
входять до складу предмета соціально-трудових відносин, 
виокремимо ті з них, на які припадає найбільше «навантаження» в 
регулюванні відносин між роботодавцями і найманими 
працівниками та їхніми представницькими органами: соціально-
трудові відносини зайнятості, соціально-трудові відносини, що 
виникають у зв’язку з винагородою за послуги робочої сили 
(послуги праці); соціально-трудові відносини, пов’язані з 
організацією й ефективністю праці. 
Предмет соціально-трудових відносин має організаційно-
правове закріплення, юридичною формою якого є договори та 
угоди різних рівнів, котрим передують переговори. Так, 
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результатом переговорів між конкретною особою та 
роботодавцем є укладення трудового договору (контракту). 
Природу останнього маємо розглядати в контексті інтересів 
сторін трудового договору, які його уклали. 
Для працівника трудовий договір є результатом пошуку і 
вибору місця та змісту роботи, що здійснюється з урахуванням 
рівня освіти, наявних здібностей, практичних навичок й інтересів 
матеріального та нематеріального характеру. Для роботодавця 
укладення трудового договору є підсумковою дією у вирішенні 
кадрової проблеми — підборі на вакантну посаду (робоче місце) 
працівника, який має необхідний рівень кваліфікації, досвід, 
психофізіологічні якості тощо.  
Зазначимо, що нерідко в економічній літературі 
стверджується, що трудовий договір є результатом переговорів 
працівника з роботодавцем та юридичною формою закріплення 
домовленостей щодо умов праці. Уважаємо, що наведене 
твердження потребує певного уточнення. У реальній дійсності 
трудові договори відображають не лише конкретні умови праці, а 
й загальні соціально-трудові норми, зафіксовані в чинних 
законодавчих актах, колективних договорах підприємств, угодах 
вищих рівнів тощо. Норми колективних договорів та угод є 
важливим засобом захисту інтересів найманих працівників, їхній 
зміст має «працювати» на користь представників найманої праці. 
Звідси зрозумілою є заінтересованість роботодавців у 
застосуванні індивідуальних трудових договорів (контрактів) за 
відсутності колективних договорів (угод). У світовій практиці ця 
тенденція посилалась у 90-і роки ХХ століття, характерною 
ознакою яких стало дерегулювання та лібералізація економічних 
відносин у цілому. У розгорнутому сучасному розумінні 
трудовий договір — це угода між роботодавцем і працівником, 
відповідно до якої роботодавець зобов’язується надати 
працівникові роботу за обумовленої трудової функції, 
забезпечити умови праці, передбачені чинними законами та 
іншими нормативними правовими актами, колективним 
договором підприємства, угодами вищого рівня, своєчасно й у 
повному обсязі виплачувати працівникові заробітну плату, а 
працівник зобов’язується особисто виконувати визначену цією 
угодою трудову функцію, дотримуватися правил внутрішнього 
трудового розпорядку.  
Найзначимішими умовами трудового договору є: 
― місце роботи з зазначенням структурного підрозділу; 
― дата початку роботи; 
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― назва посади, спеціальності, професії з зазначенням 
кваліфікації відповідно до штатного розпису організації чи 
конкретна трудова функція; 
― права та обов’язки працівника; 
― права й обов’язки роботодавця; 
― умови оплати праці; 
― характеристики умов праці, пільги та компенсації за роботу 
в несприятливих умовах; 
― режим праці й відпочинку (якщо стосовно конкретного 
працівника він відрізняється від загальних правил, що діють в 
організації); 
― види та норми соціального забезпечення працівника, 
включаючи соціальне страхування. 
З правового погляду укладення трудового договору 
(контракту) є підставою для виникнення трудових правовідносин 
та їх дії. 
Зміна умов трудового договору (контракту) або його 
припинення тягне за собою відповідно зміну чи припинення 
трудових правовідносин. 
Громадянин, який уклав трудовий договір (контракт) з 
роботодавцем, набуває статусу найманого працівника. З моменту 
набуття чинності трудового договору найманий працівник може 
вимагати створення умов праці, що передбачені нормами цього 
договору, розраховувати на соціальні гарантії, передбачені 
законодавством про працю, іншими нормативними, правовими 
актами, чинними угодами та колективним договором. 
Роботодавець зі свого боку після того, як трудова угода набуває 
чинності, має право вимагати від працівника повноцінного 
виконання трудових функцій та дотримання правил поведінки в 
процесі трудової діяльності на умовах і в межах, установлених 
законодавством про працю, колективним договором та трудовим 
контрактом. 
Законодавство про працю надає роботодавцю і працівникові 
широкі можливості для індивідуалізації умов трудового договору 
(контракту). Однак ці умови в усіх випадках не повинні 
погіршувати умов роботи, рівня оплати та соціальних гарантій, 
що закріплені чинними законодавчими актами, угодами й 
колективним договором організації. 
Утім, практика свідчить, що роботодавці не завжди виконують цю 
вимогу. До найпоширеніших порушень названої вимоги належать: 
― включення до трудового договору (контракту) умови про 
термін його дії, тобто надання йому статусу строкового 
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трудового договору у випадках, коли він не може бути укладений 
на певний термін і, відповідно, має бути безстроковим; 
― установлення працівнику випробувального терміну у 
випадках, коли стосовно конкретних умов ця норма не може 
застосовуватися, або ж встановлення зазначеного терміну 
більшої тривалості, ніж це передбачено законодавством про 
працю. 
2.2. Сторони та суб’єкти соціально-трудових 
відносин 
Незважаючи на суттєві зміни в якості життя, характері та змісті 
відносин у сфері праці, що сталися у світовій практиці в другій 
половині XX століття, для більшості підприємств (організацій), як 
і в цілому країн світу, проблема формування та вдосконалення 
соціально-трудових відносин не втратила своєї актуальності. 
Більше того, на початку нового тисячоліття людство дедалі 
гостріше відчуває необхідність розв’язання таких корінних 
соціально-економічних проблем, як забезпечення повної 
(продуктивної) зайнятості, збереження й розвиток трудового 
потенціалу, підвищення життєвого рівня зайнятих в економіці, 
оптимізація відносин між працею та капіталом на принципах 
соціальної справедливості. Розв’язання означених проблем є 
особливо актуальним для країн з перехідною економікою, до яких 
належить і Україна. 
Провідними складовими системи соціально-трудових 
відносин є їхні сторони, серед яких першість належить найманим 
працівникам і роботодавцям. 
Незважаючи на те, що поняття «роботодавець» і «найманий 
працівник» мають великий історичний «стаж», їхня сутність нині 
однозначно не трактується. Щодо поняття «роботодавець», то в 
чинних нормативно-правових актах та в економічній літературі 
воно має досить широке та неоднозначне трактування. Як 
економісти, так і юристи продовжують вести пошук найточніших 
визначень цього поняття. Як свідчить аналіз літературних 
джерел, цей пошук характерний не лише для України, а й для 
інших країн як близького, так і далекого зарубіжжя. 
Найзагальніше визначення терміна «роботодавець» можна 
знайти в тлумачних словниках, які найчастіше трактують його як 
особу, котра надає роботу, наймає працівника для виконання 
певних трудових функцій. 
Відповідно до міжнародного класифікатора видів зайнятості 
роботодавець — це людина, яка працює самостійно і постійно 
 23
                                                                                      
наймає для здійснення трудового процесу одного або кількох 
працівників. 
Німецькі фахівці в галузі соціально-трудових відносин 
зазначають, що з юридичного погляду поняття «роботодавець» 
визначається через термін «найманий працівник». Роботодавцем, 
уважають ці фахівці, є юридична або фізична особа, яка найняла 
на роботу як мінімум одного працівника1. 
У законодавчих актах, що діють нині в багатьох країнах т. зв. 
ближнього зарубіжжя і, зокрема, у Російській Федерації, поняття 
«роботодавець» трактується як організація (юридична особа), що 
представлена його керівником (адміністрацією), або фізична 
особа, з якою працівник перебуває в трудових відносинах. 
У Законі України «Про організації роботодавців» міститься 
таке визначення поняття, що розглядається: «Роботодавець — 
власник підприємства, установи, організації незалежно від форми 
власності, виду діяльності та галузевої належності або 
уповноважений ним орган чи фізична особа, яка відповідно до 
законодавства використовує найману працю»2. 
Чимало вчених, критикуючи теперішні визначення терміна 
«роботодавець», указують на відсутність посилань на всі атрибути, 
що розкривають статус їхніх органів і представників, види 
роботодавців, відповідальність за невиконання умов трудового 
договору тощо. 
На наш погляд, формулювати надто широке визначення 
терміна «роботодавець», яке містило б усі згадані атрибути, 
навряд чи доцільно. Ідеального визначення, що б стало 
відображенням як сутнісних характеристик поняття 
«роботодавець», так і цілої палітри його правозастосування, не 
існує і у світовій практиці. 
Досліджуючи проблематику, пов’язану з формулюванням 
поняття «роботодавець», маємо зважати на юридичні та 
організаційно-економічні її аспекти. Уважаємо, що в поняття 
«роботодавець» слід вкладати зміст переважно юридичного 
характеру. Визначальні ознаки поняття «роботодавець» пов’язані 
з володінням юридичною чи фізичною особою засобами 
виробництва, створенням нею робочих місць, використанням 
найманої праці. 
Роботодавець є носієм первинних прав у соціально-трудових 
відносинах. У трудових правовідносинах роботодавця як 
 
1 Див.: Управление персоналом в условиях социальной рыночной экономики / Под научной ред. Р. Марра, Г. Шмидта. — М.: Изд.-во МГУ, 1997. — С. 456.  
2 Урядовий кур’єр. —2001. — 27 червня. — С. 10. 
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юридичну особу представляє вповноважена ним особа — 
керівник підприємства (організації). Останній укладає 
індивідуальні й колективні угоди, звільняє працівників в 
установленому порядку, виконує різні функції щодо організації 
виробництва, оперативного управління власністю відповідно до 
укладеного трудового договору (контракту). Роботодавця як 
фізичну особу в трудових правовідносинах з найманими 
працівниками представляє безпосередньо сама особа. Виходячи з 
цього, маємо змогу дати авторське формулювання поняття 
«роботодавець». 
Під терміном «роботодавець» слід розуміти юридичну чи 
фізичну особу, яка є власником засобів виробництва, створює 
робочі місця, використовує найману працю згідно з трудовим 
договором, який від роботодавця — юридичної особи — 
уповноважений укладати керівник підприємства (організації), а 
від роботодавця — фізичної особи — безпосередньо зазначена 
особа. 
Поняття «найманий працівник» також належить до тих, що 
потребують подальшого наукового опрацювання та відповідного 
законодавчого закріплення. У більшості визначень наголос 
робиться на тому, що найманий працівник — це особа, яка 
уклала трудовий договір (контракт) на виконання певної трудової 
функції. Уважаємо, що для поглибленого розуміння статусу 
найманого працівника як сторони соціально-трудових відносин 
маємо звернути увагу на таке. 
По-перше, найманий працівник — це фізична особа 
(громадянин), яка перебуває в трудових відносинах з 
роботодавцем. По-друге, зазначені відносини виникають на 
підставі укладеного трудового договору. По-третє, основою 
трудового договору є виконання трудової функції, що спричиняє 
обов’язки як найманого працівника, так і роботодавця перед 
останнім, які мають правовий, організаційний, економічний, 
соціальний характер. По-четверте, виконання трудової функції 
пов’язане з дотриманням внутрішнього трудового розпорядку, 
виконанням посадових інструкцій, інших трудових регламентів і 
означає прийняття громадянина до штату цього підприємства 
(організації), реальне перетворення його в найманого працівника. 
З урахуванням виокремлених ознак поняття, що розглядається, 
доцільно формулювати таким чином: найманий працівник — це 
фізична особа (громадянин), яка перебуває в трудових відносинах 
з роботодавцем на підставі укладеного трудового договору 
(контракту) і безпосередньо виконує трудову функцію відповідно 
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до регламентів (норм, інструкцій, положень тощо). Зауважимо, що 
стороною соціально-трудових відносин можуть бути лише ті 
працівники, в яких є договори з роботодавцями і, відповідно, 
певний правовий захист. Та частина економічно активного 
населення, яка зайнята у так званому неформальному секторі 
економіки, практично випадає з офіційної сфери соціально-
трудових відносин. 
Третьою специфічною стороною соціально-трудових відносин 
є держава і місцеве самоврядування. Специфіка держави як 
сторони соціально-трудових відносин полягає в тому, що її 
функції багатоманітні. Ця сторона у відносинах у сфері праці 
може виступати в ролі власника (роботодавця), посередника, 
арбітра, координатора, гаранта прав і свобод та в інших ролях 
(див. розділ II, підрозділ 2.8). 
У взаємовідносини роботодавці та наймані працівники можуть 
вступати як безпосередньо, так і через свої представницькі 
органи. У цьому контексті принципово важливим є з’ясування 
сутності поняття «суб’єкт соціально-трудових відносин». 
Суб’єкт соціально-трудових відносин — це юридична чи 
фізична особа, яка володіє первинними або делегованими 
первинними носіями правами в соціально-трудових відносинах. 
Суб’єктами відносин, що аналізуються, можуть бути роботодавці, 
об’єднання роботодавців чи їхні органи; наймані працівники, 
об’єднання найманих працівників або їхні органи; органи 
законодавчої і виконавчої влади, місцевого самоврядування. 
Як випливає з наведеного вище, відмінність між сторонами й 
суб’єктами соціально-трудових відносин полягає в тому, що 
перші є носіями первинного права в цих відносинах, а другі 
можуть володіти як первинними, так і делегованими первинними 
носіями правами. Так, наймані працівники як сторона і носії 
первинного права в соціально-трудових відносинах можуть 
реалізовувати свої права та інтереси безпосередньо. Водночас 
вони можуть делегувати деякі свої права та повноваження 
організаціям, які вони утворюють або до яких вступають, і ці 
організації реалізовуватимуть делеговані найманими 
працівниками права на виробничому, галузевому, регіональному 
чи інших рівнях. У цьому разі число суб’єктів соціально-
трудових відносин розшириться за рахунок носіїв делегованих 
прав (об’єднань найманих працівників, їхніх представницьких 
органів). 
Не можна не погодитися з відомим фахівцем у галузі 
соціально-трудових відносин С. Українцем, який пропонує 
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виділяти принаймні чотири групи суб’єктів соціально-
трудових відносин1. 
Перша група — це первинні носії прав та інтересів (наймані 
працівники, роботодавці, держава, місцеве самоврядування). 
Друга група — це представницькі організації та їхні органи. Вони 
є носіями делегованих повноважень (об’єднання роботодавців, 
професійні спілки, органи влади й управління). Третя група — 
органи, через які реалізується соціальний діалог (Національна 
рада соціального партнерства, інші постійні або тимчасові органи 
в галузях, регіонах, на підприємствах (організаціях). Четверта 
група — це органи, покликані мінімізувати наслідки можливих 
конфліктів, запобігати загостренню соціально-трудових відносин 
(примирні, посередницькі структури, незалежні експерти, арбітри 
тощо), а також навчальні, інформаційні, консультативні та інші 
формування. 
Суб’єкти соціально-трудових відносин, що належать до перших 
двох груп, реалізуючи первинні або делеговані їм повноваження, 
виступають сторонами переговорів, сторонами угоди (договору), 
сторонами колективного чи індивідуального трудового спору. 
Як випливає з вищенаведеного, суб’єктами соціально-
трудових відносин можуть бути як окремі індивіди, так і їх 
групи, в які індивіди об’єдналися за певними 
системоутворюючими ознаками (галузевими, територіальними, 
рівнями ієрархічної структури організацій тощо). У зв’язку з 
цим соціально-трудові відносини можуть бути індивідуальними, 
колективними (груповими) та змішаними. 
Принципове значення має питання про рівність, нерівність чи 
міру рівності сторін соціально-трудових відносин. На думку 
автора, сучасні твердження про повну рівність сторін соціально-
трудових відносин є теоретичними абстракціями, які на практиці 
є скоріше винятком, аніж правилом. Для того, щоб у цьому 
переконатися, досить звернути увагу як на правові, так і реальні 
на практиці відмінності між юридичними та фізичними особами, 
статусом роботодавців і найманих працівників, з одного боку, та 
фактичні характеристики ринку праці, — з іншого, на якому 
одночасно співіснують елементи монополії, монопсонії, 
олігополії та олігопсонії. 
З огляду на мовлене правомірно констатувати наявність 
асиметрії у відносинах між окремо взятим найманим 
 
1 Див.: Українець С. Соціальне партнерство в Україні: перспективи законодавчого регулювання // Україна: аспекти праці. — 1998. — № 2. — С. 23. 
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працівником і його роботодавцем. Складовою заходів 
інституціонального характеру, що спрямовані на виправлення 
цієї ситуації, є створення профспілок та інших 
представницьких органів найманих працівників. Одночасно 
відбувається і координація дій роботодавців та створення їхніх 
об’єднань задля відстоювання своїх інтересів. 
Таким чином, з обох сторін з’являються похідні, вторинні 
суб’єкти соціально-трудових відносин. Це означає, що 
взаємовідносини первинних суб’єктів можуть здійснюватися і 
без вторинних. Але наукою доведено і практикою 
підтверджено, що взаємодія між соціальними партнерами буде 
більш широкою, різноплановою та дієвою, якщо сторони 
соціально-трудових відносин — первинні їхні суб’єкти, — 
делегуватимуть вторинним суб’єктам певні свої повноваження. 
Ця обставина обумовлює багатоманітність похідних, 
вторинних суб’єктів соціально-трудових відносин. 
2.3. Види, типи та рівні соціально-трудових відносин 
Класифікація соціально-трудових відносин за видами 
пов’язана, на наш погляд, ось із чим. 
Поняття «соціально-трудові відносини», як уже зазначалося, у 
реальній дійсності охоплює відносини між суб’єктами власності на 
засоби виробництва і робочу силу, а також відносини між 
суб’єктами однієї форми власності. Відповідно до цього постулату 
слід виділяти два види соціально-трудових відносин. Перший 
охоплює відносини між роботодавцем або уповноваженою ним 
особою та найманим працівником із приводу умов найму, 
включаючи зміст і обсяги роботи, оплату праці та соціальні гарантії, 
умови праці. 
Другий вид соціально-трудових відносин охоплює відносини 
між найманими працівниками, які виконують суміжні трудові 
операції (функції) і пов’язані між собою різними формами поділу 
та кооперації праці, між лінійними і функціональними 
керівниками різних ланок та найманими працівниками 
(підлеглими) з приводу реалізації умов трудового договору, а 
також відносини між іншими суб’єктами й органами відносин у 
сфері праці. 
Отже, перший вид соціально-трудових відносин пов’язаний з 
визначенням умов трудового договору, реалізацією інтересів 
роботодавців і найманих працівників. Що ж до другого виду 
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соціально-трудових відносин, то вони пов’язані з використанням 
ресурсів праці, ходом виробничого процесу, формами організації 
праці та виробництва. 
Соціально-трудові відносини залежно від їхнього характеру, 
методів розв’язання проблем, що виникають у соціально-
трудовій сфері, класифікуються за типами. 
Правомірним є твердження, що сучасні типи соціально-трудових 
відносин визначаються, насамперед, тим, у який спосіб 
приймаються рішення у сфері праці. Провідну роль у формуванні 
типів соціально-трудових відносин відіграє принцип рівності чи 
нерівності прав та можливостей суб’єктів цих відносин впливати на 
досягнення балансу їхніх інтересів. Залежно від прояву цього 
базового принципу на практиці відносини між працею та капіталом 
можуть виступати у формі рівноправного партнерства, 
конфліктного суперництва, дискримінації, «владарювання — 
упідлеглення» тощо. 
З усієї палітри співвідношення рівності чи нерівності прав і 
можливостей суб’єктів відносин у сфері праці впливати на їхній 
характер та зміст можна виокремити два полярні типи соціально-
трудових відносин: патерналізм і соціальне партнерство. 
Патерналізм як тип соціально-трудових відносин може 
формуватися та функціонувати на рівні як підприємства 
(організації), так і держави. Сутність державного патерналізму 
пов’язана з монополією держави на визначення структури і 
змісту соціально-трудових відносин та практично суцільною їх 
регламентацією. Патерналізм на рівні підприємства пов’язаний, 
по-перше, з побудовою відносин між працею і капіталом за 
принципом «владарювання —упідлеглення», а по-друге — 
опікуванням з боку адміністрації щодо розв’язання соціальних 
проблем.  
Сутність соціального партнерства, яке є найприйнятнішим 
типом соціально-трудових відносин, розглядається в розділі II 
(підрозділ 2.4). 
Важливою складовою системи соціально-трудових відносин є 
їхні рівні. Поняття «рівень соціально-трудових відносин» у 
вітчизняній соціально-економічній літературі не має належного 
теоретичного обґрунтування та однозначного трактування. У 
небагатьох наявних публікаціях із соціально-трудових проблем 
лише підкреслюється необхідність виділення чотирьох рівнів 
соціально-трудових відносин — національного, територіального, 
галузевого та виробничого. При цьому не досліджується та не 
обґрунтовується «ідеологія» виділення саме цих рівнів. 
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Чимало економістів-трудовиків, розглядаючи поняття «рівень 
соціально-трудових відносин», пов’язує його сутнісні 
характеристики виключно із соціально-економічним простором, 
у якому взаємодіють суб’єкти відносин у сфері праці. 
Так, В.І. Жуков і В.А. Скуратівський зазначають: «Крім суб’єкта 
соціально-трудових відносин виділяють також рівень соціально-
трудових відносин, що визначається властивостями соціально-
економічного простору, в якому функціонально взаємодіють 
суб’єкти…»1. 
Сутність поняття «рівень соціально-трудових відносин», на наш 
погляд, слід пов’язувати, з одного боку, із соціально-економічним 
простором, у якому взаємодіють суб’єкти відносин у сфері праці, 
а з іншого, — з персоніфікацією суб’єктів цих відносин. 
Кожному рівню соціально-трудових відносин притаманні свої 
специфічні суб’єкти та форми взаємодії між ними. Правомірно 
стверджувати, що поняття «рівень соціально-трудових відносин» 
має інтегральний характер і його слід розглядати у двох 
площинах — «горизонтальній» та «вертикальній». 
При цьому перша площина — це індивідуальні, колективні 
(групові) та «змішані» відносини між їхніми сторонами та 
суб’єктами. Індивідуальні відносини у сфері праці — це 
відносини на рівні: «працівник — роботодавець», «працівник — 
працівник», «працівник — керівник структурного підрозділу» 
тощо. 
Колективні (групові) відносини мають місце тоді, коли їхніми 
суб’єктами виступають певні інституціональні структури 
роботодавців і найманих працівників, їхні групи або окремі 
колективи, органи державної влади та місцевого самоврядування. 
«Змішаними» відносинами у сфері праці є взаємозв’язки, що 
мають місце, наприклад, між окремим працівником і органом 
державної влади та місцевого самоврядування, між роботодавцем 
і певними державними інституціями, між працівником та 
об’єднанням роботодавців. 
Зазначені вище відносини можуть мати місце на рівні 
підприємства, галузі, території, регіону, економіки в цілому. 
Йдеться вже про «вертикальну» площину відносин у 
соціально-трудовій сфері. 
Як випливає з вищенаведеного, у цій площині відносини 
можуть мати одночасно чи поперемінно індивідуальний, 
 
1 Жуков В. І., Скуратівський В. А. Соціальне партнерство в Україні. Навч. посіб. — К.: Вид-во УАДУ, 2001. — С. 6. 
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колективний (груповий) або змішаний характер. Так, на рівні 
підприємства суб’єктом відносин у сфері праці (від сторони 
найманих працівників) може бути окремий працівник, група 
працівників або трудовий колектив підприємства (організації). 
Інтереси останнього репрезентує організація найманих 
працівників. Як правило, органом, що представляє інтереси 
трудового колективу, виступає місцева організація профспілки в 
особі виборного органу (профспілкового комітету). 
Законодавством багатьох країн, і зокрема України, передбачені й 
інші суб’єкти, що можуть представляти інтереси трудового 
колективу на рівні підприємства (організації). Ними можуть бути й 
уповноважені на представництво трудовим колективом органи, а в 
разі відсутності таких органів — представники найманих 
працівників, обрані та вповноважені трудовим колективом. Це 
можуть бути ради трудових колективів, окремі особи, інколи 
страйкові комітети тощо. 
На регіональному (територіальному) рівні мають місце як 
індивідуальні, так і здебільшого колективні (групові) та 
змішані відносини між суб’єктами, що функціонують на 
цьому рівні. 
Роботодавці на регіональному (територіальному) рівні можуть 
вступати в стосунки з представниками найманих працівників як 
прямо, так і — здебільшого — опосередковано. Опосередковане 
представництво та відстоювання інтересів на цьому рівні 
здійснюється через делегування роботодавцями своїх 
повноважень територіальним та іншим об’єднанням 
роботодавців. 
Наймані працівники на регіональному (територіальному) 
рівні також реалізують своє право як суб’єкта відносин у сфері 
праці через представницькі організації та їхні органи. Так, в 
Україні на обласному рівні, а також в Автономній Республіці 
Крим, місті Києві інтереси найманих працівників 
представляють окремі організації галузевих профспілок 
(обласні комітети, ради), профспілкові об’єднання (обласні 
федерації, ради). На районному та міському рівнях таке 
представництво реалізується вибірково в найбільших 
організаціях профспілок та в галузях, де є відповідний 
представницький орган роботодавців. В Україні це галузі 
агропромислового комплексу, освіти, охорони здоров’я, 
культури, споживчої кооперації, державних установ. 
Свої особливості має система формування соціально-трудових 
відносин на галузевому рівні. 
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Роботодавці на цьому рівні реалізовують свої права та 
відстоюють інтереси через представницькі органи. В Україні 
органами соціально-трудових відносин, що репрезентують 
роботодавців на галузевому рівні, є: 
а) галузеві міністерства і відомства (комітети, департаменти 
тощо); 
б) об’єднання роботодавців різних форм власності та 
господарювання, що утворюються за галузевою ознакою. 
Наймані працівники на галузевому рівні реалізують своє 
право учасника соціально-трудових відносин через власні 
організації й об’єднання — галузеві профспілки. 
На національному рівні як роботодавці, так і наймані 
працівники вступають у відносини, як правило, опосередковано, 
через представницькі органи. 
Сторону роботодавців репрезентує як уряд, що є вищим 
органом виконавчої влади держави та має повноваження на 
управління державною власністю, так і національні об’єднання 
роботодавців різних форм власності та господарювання, 
Представництво найманих працівників на національному рівні 
реалізовують профспілкові об’єднання, що діють автономно, 
однак координують свою діяльність, проводять консультації з 
найважливіших соціально-трудових питань, об’єднують свої 
зусилля під час ведення переговорів з урядом і національними 
об’єднаннями роботодавців та укладення генеральної угоди. 
2.4. Методи регулювання соціально-трудових 
відносин 
 
Приступаючи до викладення методів узгодження інтересів 
сторін та суб’єктів соціально-трудових відносин, звертаємо увагу 
на таке. 
У теорії і практиці країн з розвинутою ринковою економікою 
соціально-трудові відносини прийнято поділяти на «здорові», або 
«справедливі» (англійською — fair labour relations), та на 
«нездорову», або «неправильну», практику (англійською — 
malpractice). При цьому соціально-трудові відносини вважаються 
«здоровими», коли досягнуто певної оптимізації інтересів, 
рівноваги в стосунках між їхніми учасниками, а, отже, має місце 
«класовий мир» у традиційному його розумінні. «Нездоровими» 
вважаються соціально-трудові відносини, коли порушуються 
основоположні Конвенції Міжнародної організації праці та 
значною мірою незбалансовані інтереси основних сторін 
соціально-трудових відносин. 
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Наголосимо, що зміст і характер соціально-трудових відносин 
у світі за останні 100 років змінилися не менш разюче, ніж 
організаційно-технічний рівень підприємств та організацій з 
кінця ХІХ століття. 
Звичайно, оцінюючи сучасний стан соціально-трудових 
відносин та визнаючи позитивні зміни в цій сфері, не можна 
впадати і в іншу крайність: вважати, що суперечності та 
конфлікти залишилися в минулому. Маємо виходити з того, що 
для соціально-трудових відносин характерним є складне 
переплетіння конфліктів і співробітництва. Очевидно, що цілком 
зжити в соціально-трудовій сфері трудові конфлікти та 
конфліктні ситуації практично неможливо, оскільки інтереси 
сторін відносин у сфері праці не збігаються. До того ж, у 
діяльності підприємств та організацій беруть участь різноманітні 
категорії людей: робітники, службовці, менеджери, працівники, 
що є одночасно й акціонерами, й найманими працівниками або 
мають лише останній статус тощо. Безумовно, їхні інтереси 
також далеко не завжди збігаються. Не можна не зважати на 
потенційні і реальні конфліктні ситуації між керівниками та 
підлеглими, між структурними підрозділами управлінських і 
виробничих ланок, між керівниками різних рівнів управління. 
Складовою соціально-трудових відносин є взаємодія окремих 
працівників, які пов’язані між собою різними формами поділу і 
кооперації праці. Кожен з них є особистістю, яка відрізняється за 
рівнем професійної підготовки, досвіду, компетенції, 
пріоритетністю потреб і мотивів. Різними є вікові та інші 
демографічні характеристики працівників. Зазначене вище 
створює передумови не лише для співробітництва, а й для 
конфліктних ситуацій. З огляду на все це провідною складовою 
будь-якої системи соціально-трудових відносин є опрацювання 
та задіяння всього комплексу методів регулювання відносин у 
сфері праці. 
Слід наголосити, що світова практика виробила цілий арсенал 
методів погодження інтересів роботодавців і найманих 
працівників, уміле використання яких у змозі забезпечити 
функціонування «здорових» соціально-трудових відносин. 
Становлення в Україні соціально-трудових відносин, що за 
своїм змістом адекватні умовам ринкової економіки, передбачає 
застосування нових методів їх регулювання. За дотеперішньої 
економічної системи методи регулювання відносин у сфері праці 
були своєрідними. Однією стороною цих відносин були 
робітники і службовці, інтереси яких представляли професійні 
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спілки як складова державної політичної системи, а іншого — 
єдиний державний власник в особі адміністрацій державних 
підприємств і організацій. 
Наявність моновласника — держави — та фактичне 
одержавлення профспілок як сторони, що має захищати інтереси 
найманих працівників, не могли не призвести до 
централізованого регулювання, а точніше централізованого 
«призначення» форми та змісту цих відносин. Соціально-трудові 
відносини, що мали місце за умов планової централізованої 
економіки, правомірно характеризувати терміном «державний 
патерналізм». Під останнім, на чому вже наголошувалося, 
розуміють перебільшену роль держави в соціально-трудових 
відносинах або практично цілковиту їх регламентацію, суцільне 
одержавлення. Державний патерналізм у соціально-трудовій 
сфері можна визначити і як систему соціально-трудових відносин 
між сукупним працівником та державою як монопольним 
роботодавцем, регулювання яких належать до компетенції 
органів державної влади, котрі визначають усі аспекти трудової 
діяльності і якості життя. За таких умов пересічний працівник 
виступає переважно як об’єкт, а не як суб’єкт соціально-трудових 
відносин. 
Становлення економіки ринкового типу об’єктивно має 
супроводжуватися роздержавленням соціально-трудових 
відносин. В економіці змішаного типу, якою є сучасна ринкова 
економіка, держава не може відігравати ролі, що й за умов 
функціонування централізованої планової економіки. Головними 
суб’єктами соціально-трудових відносин в економіці змішаного 
типу є роботодавці, що представляють різні форми власності, і 
наймані працівники. Основною формою погодження їхніх 
інтересів може бути та, котра базується на партнерських 
відносинах і виключає диктатуру в соціально-трудових 
відносинах будь-якого класу, органу чи особистості. Соціальне 
партнерство — це альтернатива будь-якій диктатурі в соціально-
трудових відносинах, воно є найприйнятнішим методом 
оптимізації, досягнення балансу інтересів роботодавців та 
найманих працівників. 
Отже, в економіці ринкового типу соціально-трудові 
відносини мають звільнятися від монопольного визначення 
державою їхніх змісту, форм і методів регулювання та 
розвиватися на основі вільного, що спирається на економічні 
інтереси, волевиявлення суб’єктів цих відносин. Проте 
формування системи відносин у сфері праці та їх регулювання 
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лише на принципах волевиявлення роботодавців і найманих 
працівників — це ідеальна модель, якої на практиці не буває. 
Свобода відносин у соціально-трудовій сфері є завжди 
обмеженою організаційними, економічними, національними, 
природними умовами, а також потребою державного 
регулювання цих відносин в інтересах розвитку суспільства в 
цілому та окремих його індивідів. 
Для ефективного функціонування соціально-трудових відносин 
у ринковій економіці, як свідчить міжнародний досвід і передусім 
досвід країн з розвинутою ринковою економікою, необхідна, з 
одного боку, наявність дієвої системи соціального партнерства, а, з 
іншого, — активна діяльність держави в соціально-трудовій сфері. 
Водночас украй важливо задіяти комплекс заходів 
(адміністративних, організаційних, економічних тощо), які 
оптимізують відносини між роботодавцем і найманими 
працівниками безпосередньо на виробничому рівні, забезпечують 
баланс інтересів суб’єктів та органів, що функціонують на цьому 
рівні. 
У розгорнутому вигляді методи регулювання соціально-
трудових відносин, які мають використовуватися в економіці 






6. Погоджувально-арбітражні, посередницькі, примирні; 
7. Партисипативні. 
Нормативно-правові методи є результатом нормотворчої 
діяльності держави (органів законодавчої, виконавчої влади та 
місцевого самоврядування). Ця форма регулювання соціально-
трудових відносин передбачає застосування норм, що містяться 
в законах, постановах уряду, указах Президента, інших 
нормативних актах, які затверджуються органами державної 
влади та місцевого самоврядування. 
Програмно-цільові методи передбачають розроблення й 
застосування програм у соціально-трудовій сфері, які залежно від 
рівня реалізації поділяються на національні, реґіональні 
(територіальні), галузеві та програми виробничого рівня 
(підприємств, організацій). Так, на національному рівні в Україні 
розробляються та реалізуються програми зайнятості, соціальної 
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політики, розвитку і використання трудового потенціалу, 
боротьби з бідністю та багато інших. 
Адміністративно-розпорядчі та організаційно-упорядкувальні 
методи застосовуються переважно на рівні підприємств й 
організацій та покликані регламентувати взаємовідносини в 
системі: роботодавець — адміністрація; адміністрація — наймані 
працівники; керівник — підлеглі працівники, а також 
взаємовідносини між працівниками, які пов’язані різними 
формами поділу та кооперації праці. Застосування цих методів на 
практиці передбачає розроблення організаційних регламентів 
(оргпроектів), положень про структурні підрозділи, посадових 
інструкцій, графіків робочого часу й відпочинку тощо. 
Суть договірних методів, що використовуються в соціально-
трудовій сфері, пов’язана з проведенням консультацій, переговорів 
між соціальними партнерами та укладенням системи угод і 
договорів на різних рівнях соціально-трудових відносин. 
Використання цих методів — основа функціонування соціального 
партнерства. 
Застосування погоджувально-арбітражних, посередницьких, 
примирних методів має на меті запобігати трудовим конфліктам та 
залагоджувати їх без соціальних потрясінь і руйнівних процесів. 
Використання партисипативних методів передбачає 
запровадження сучасних форм і методів участі найманих 
працівників в управлінні виробництвом, у прийнятті та реалізації 
організаційно-управлінських нововведень. 
Поняття «здорові» соціально-трудові відносини, на 
становлення яких спрямовані розглянуті вище методи, є 
невіддільним від поняття «соціальна справедливість». 
Справедливість належить до загальнолюдських цінностей і є надто 
складним та багатогранним поняттям. Не можна не погодитися з 
твердженнями відомих мислителів, що справедливість — так само 
необхідний для життя продукт, як хліб (Л. Берне); що коли зникає 
справедливість, не лишається нічого цінного в житті людей (І. 
Кант). Справедливість є загальнолюдською цінністю, несумісною 
з тоталітарним режимом правління, вона пов’язана з 
демократичними засадами суспільства, які надають кожній особі 
певні права й свободу. 
Фундаментальною характеристикою категорії «справедливість» 
є її соціальна складова. Соціальна справедливість — це передусім 
реалізація на практиці принципу однакових можливостей. Кожна 
людина має від народження таке, як і всі, право на життя, свободу, 
добробут, на допомогу суспільства в реалізації цих прав. Принцип 
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однакових можливостей для всіх громадян є невіддільним від 
принципу особистої свободи кожного громадянина. 
Соціальна справедливість відображає ступінь рівності (і 
нерівності) в економічному та соціальному стані людей. Рівність 
як ключова характеристика соціальної справедливості — це 
наявність у суспільстві умов для вільного вибору виду діяльності 
та способу добування засобів для життя, що має трудову основу; 
це відповідність між мірою трудової діяльності й мірою 
споживання. 
Отже, в узагальненому вигляді соціальна справедливість — це 
вимога відповідності між роллю конкретних індивідів, 
соціальних груп у житті суспільства та їхніми соціальним станом, 
між трудовим внеском і винагородою, суспільним визнанням, 
між правами та обов’язками членів суспільства. 
Не можна не наголосити, що соціальна справедливість 
несумісна як із загальною «зрівняйлівкою», так і зі значними 
відмінностями в економічному стані членів суспільства, що 
неадекватні їхньому трудовому внеску. Світовий досвід 
переконливо свідчить, що ні централізована планова економічна 
система, ні економічна система класичного капіталізму не 
забезпечують соціальної справедливості, незважаючи на 
проголошений ними принцип рівності. 
Соціальну справедливість правомірно розглядати як критерій 
соціально-економічної політики, що реалізується в суспільстві. 
Відомий іспанський філософ Ортега-і-Гассет із цього приводу 
писав, що якщо людина не побачить у демократії лише перший 
крок назустріч справедливості…, то людська душа відвернеться 
від демократії і звернеться до минулого. 
Соціальна справедливість — це одна із сутнісних 
характеристик соціальної держави. Держава не може виключити 
соціального розшарування, яке є неминучим у зв’язку з 
природними відмінностями між людьми, але вона може і повинна 
регулювати соціальний розвиток суспільства, не припускати 
поляризації багатства і бідності, боротися з бідністю, а не з 
багатством. 
У якому ж співвідношенні перебувають справедливість як 
пріоритетна соціально-економічна цінність і стан соціально-
трудових відносин? Маємо констатувати, що в публікаціях із 
зазначених питань здебільшого наголошується на однобічному 
впливі започаткованих у суспільстві принципів соціальної 
справедливості на досконалість відносин у сфері праці. Утім, цей 
зв’язок, на наш погляд, є обопільним. З одного боку, формування 
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соціальної держави, законодавче забезпечення «соціалізації» 
суспільних відносин сприяє оптимізації відносин між працею і 
капіталом. З іншого боку, інститут соціального партнерства та 
задіяння інших методів регулювання соціально-трудових 
відносин, у свою чергу, впливають на рівноважність у відносинах 
між головними соціальними партнерами, їхню досконалість, 
дедалі більшу збалансованість у формуванні умов купівлі—
продажу послуг робочої сили. 
Уважаємо, що реалізувати вічне прагнення людства до 
соціально-економічної справедливості можливо за умови 
громадянського суспільства та дієвої системи соціального 
партнерства, які покликані оптимізувати розподіл новоствореної 
вартості, закласти основи застосування принципу рівності, 
консолідувати зусилля основних соціальних сил на забезпечення 
сталого економічного розвитку й розподілу його результатів в 
інтересах абсолютної більшості населення. 
Чи існують в Україні на сучасному етапі передумови для 
запровадження тих методів регулювання відносин у соціально-
трудовій сфері, що притаманні умовам ринкової економіки, і в 
першу чергу передумови для посилення ролі соціального 
партнерства? Як свідчить закордонний досвід, першою 
класичною передумовою дієвості договірного регулювання 
соціально-трудових відносин на принципах соціального 
партнерства є наявність середнього класу з заможних «білих і 
синіх комірців». Наявність значного прошарку середнього класу 
спонукає власників до активної взаємодії, діалогу. Переговори є 
тоді плідними, коли їх ведуть однаково сильні партнери, яких 
поважають або бояться, котрі ведуть між собою діалог як рівні. 
Наявність середнього класу — запорука соціальної стабільності 
суспільства, підґрунтя договірних засад визначення змісту 
соціально-трудових відносин. На жаль, середній клас в Україні 
лише формується, його прошарок надто малий і за нинішнього 
економічного стану та чинної політики доходів не можемо 
розраховувати на динамічне становлення цього класу. 
Другою класичною передумовою ефективності соціального 
партнерства є наявність цивілізованого класу власників з 
високою громадянською свідомістю і почуттям відповідальності 
перед суспільством. За нашою оцінкою, формування цієї 
передумови в Україні буде складним та тривалим. Через 
об’єктивні й суб’єктивні причини в ході приватизації в Україні не 
сформовано ефективного власника, який був би зацікавлений у 
найкращому використанні виробничого потенціалу; власника 
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(роботодавця), здатного взяти на себе відповідальність за 
соціальну злагоду в суспільстві, заінтересованого в розвитку та 
ефективному використанні людського капіталу. 
Третя з передумов, що розглядаються, — наявність добре 
структуризованих органів, які репрезентують інтереси сторін 
соціального партнерства. Вітчизняний досвід свідчить, що однією 
з основних причин, яка стримує договірне регулювання соціально-
трудових відносин в Україні, є несформованість об’єднань 
роботодавців на різних рівнях соціального партнерства. На відміну 
від представницьких органів найманих працівників, котрі 
сформувалися ще за радянських часів і функціонують на 
національному, галузевому, реґіональному (територіальному) та 
виробничому рівнях, представницькі органи роботодавців лише 
формуються, до того ж без належного організаційно-правового 
забезпечення. 
Наведене дає змогу дійти невтішного висновку. Реалії 
сьогодення такі, що в Україні немає класичних передумов для 
того, щоб соціальне партнерство запрацювало вже нині на повну 
силу і перебрало на себе «навантаження» в регулюванні 
соціально-трудових відносин. Що стосується державного 
регулювання, масштаби його застосування й ефективність на 
сучасному етапі є такими, що не забезпечують оптимізації 
інтересів сторін соціального партнерства і не створюють 
передумов для стабільного економічного розвитку. 
Розглядаючи причини певного замкненого кола, котрі 
склалися в соціально-трудовій сфері, маємо звернути увагу ось на 
що. Зниження «планки» масштабів втручання держави як 
власника в регулювання соціально-трудових відносин слід 
визнати як таке, що відповідає умовам перехідної економіки. 
Держава вже не є моновласником і за нових економічних умов не 
може автономно диктувати умови купівлі—продажу послуг 
робочої сили. Проте це не означає, що становлення економіки 
ринкового типу має супроводжуватися абсолютним зниженням 
ролі державного регулювання відносин у сфері праці. 
Водночас із зниженням ролі держави як власника в 
регулюванні соціально-трудових відносин мали відбутися суттєві 
зміни в структурі засобів державного впливу на соціально-
трудову сферу. Йдеться про потребу задіяння потенціалу 
держави як законодавця, посередника, арбітра, гаранта 
дотримання норм трудового законодавства тощо. Натомість роль 
держави в реалізації зазначених функцій виявилася надто 
слабкою. Попри значні зміни у формах та методах 
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господарювання, статусі й структурі суб’єктів соціально-
трудових відносин в Україні здебільшого збереглася колишня 
система трудового законодавства, яка суперечить новому змісту 
соціально-економічного розвитку. 
Відсутність класичних передумов для якнайповнішого 
використання потенціалу соціального партнерства не принижує 
його значення та не припускає очікування, коли такі передумови 
виникнуть у віддаленій перспективі на основі саморегулювання й 
самодостатності. Створення організаційно-правових умов для 
ефективного функціонування системи соціального партнерства 
має стати одним із пріоритетних завдань органів законодавчої та 
виконавчої влади, усіх суб’єктів соціально-трудових відносин. 
Отже, в інтересах становлення нової моделі соціально-трудових 
відносин, адекватної умовам перехідної економіки, слід 
першочергово виконати двоєдине завдання: 1) піднести роль 
держави, інших сторін соціального діалогу в створенні передумов 
для розвитку соціального партнерства з метою реального задіяння 
його потенціалу; 2) запровадити весь арсенал нових за структурою і 
змістом важелів впливу на соціально-трудову сферу на основі 
використання тих методів, що притаманні економіці перехідного 
періоду. 
2.5. Роботодавці та їхні об’єднання в системі 
соціально-трудових відносин 
Власники засобів виробництва, як правило, одночасно 
виступають у кількох ролях. Використовуючи найману працю, 
вони є роботодавцями. Власники засобів виробництва 
безпосередньо або через представницькі органи та осіб, що 
виражають їхні інтереси, виступають у ролі підприємця — 
юридичної чи фізичної особи, яка здійснює підприємницьку 
діяльність. 
Економічна теорія традиційно виокремлює три чинники 
виробництва, а саме: капітал, землю та працю. Проте не можна не 
підтримати тих економістів, які вважають, що процвітання країн 
з розвинутою ринковою економікою значною мірою є 
результатом реалізації їхнього підприємницького потенціалу як 
четвертого фактора виробництва. Підприємництву як виду 
діяльності притаманні такі ознаки: 1) орієнтація на досягнення 
комерційного успіху (зиску); 2) свобода вибору напрямків і 
методів діяльності та самостійність у прийнятті рішень; 3) 
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інноваційний характер діяльності; 4) постійна наявність фактора 
ризику. Виокремлені ознаки мають принципове значення у 
визначенні стратегії поведінки власника засобів виробництва як 
підприємця і роботодавця на ринку праці. 
Чи не вперше в економічній науці комплексне наукове 
обґрунтування ролі підприємництва як важливого фактора 
виробництва, провідної рушійної сили ринкової економіки, 
узагальнення його особливостей здійснено австрійським 
науковцем, економістом і соціологом Йозефом Шумпетером 
(1883—1950). У своїй праці «Теорія економічного розвитку» (1912) 
Й. Шумпетер писав: «Підприємцями … ми називаємо суб’єктів 
господарювання, функцією яких є … здійснення нових 
комбінацій і які виступають як його активний елемент»1. 
До функцій підприємця, як зазначав Й. Шумпетер, належить 
здійснення «…нововведень у виробництво, а саме: комбінація 
ресурсів — речей і сил з метою: 
1) виготовлення нового, невідомого споживачам блага або 
створення нової якості того чи іншого блага; 
2) впровадження нового невідомого методу (способу) 
виробництва або нового способу комерційного використання 
відповідного товару; 
3) освоєння нового ринку збуту, на якому досі ця галузь 
промисловості країни ще не була представлена, незалежно від 
того, існував цей ринок дотепер чи ні; 
4) отримання нового джерела сировини або напівфабрикатів, 
незалежно від того, існувало це джерело дотепер чи просто не 
бралося до уваги або вважалося недоступним чи його ще тільки 
належало створити; 
5) проведення відповідної реорганізації, наприклад, 
забезпечення монопольного стану свого підприємства або підрив 
монопольного стану іншого підприємства»2. 
Й. Шумпетер уважав підприємництво особливим даром, що не 
залежить від соціальної приналежності людини. Підприємництво, 
як доводив Й. Шумпетер, — це властивість особистості, яка 
здатна розраховувати, насамперед, на власні сили та власну 
незалежність, котрій притаманна здатність до ризику, прагнення 
до досягнення успіху здебільшого завдяки нововведенням. 
Особливе місце роботодавців у системі соціально-трудових 
відносин полягає в тому, що вони створюють робочі місця, 
 
1 Шумпетер Й. Теория экономического развития / Пер. с нем. В.С. Автономова и др. 
— М., 1982. — С. 169. 
2 Там само — С. 159. 
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визначають обсяги і структуру попиту на робочу силу та залучають 
її до суспільного виробництва через механізм ринку праці, 
безпосередньо або через свої представницькі органи (осіб) 
організовують виробництво, укладають з найманими працівниками 
індивідуальні трудові договори (контракти), ведуть переговори з 
представницькими органами найманих працівників щодо укладення 
колективного договору та значною мірою впливають на його 
структуру й зміст; визначають, виходячи зі своїх повноважень, зміст 
соціально-трудових відносин і реалізують заходи щодо їхнього 
вдосконалення. 
Маємо констатувати, що позиції роботодавців у процесі 
формування умов купівлі—продажу робочої сили та визначенні 
змісту соціально-трудових відносин є значно сильнішими, аніж 
найманих працівників. 
По-перше, вони володіють матеріальними та фінансовими 
ресурсами, засобами виробництва, а отже, мають змогу 
створювати робочі місця і визначати попит на робочу силу. В 
умовах надлишковості факторів виробництва, зокрема робочої 
сили, що притаманна ринковій економіці, роботодавці мають 
змогу диктувати умови купівлі—продажу на ринку праці. До того 
ж наймані працівники не можуть відкласти на значний термін 
укладення трудового договору, оскільки це унеможливлює 
забезпечення їхньої життєдіяльності й відтворення здатності до 
праці. 
По-друге, роботодавці та їхні об’єднання мають більш 
значний вплив на органи законодавчої і виконавчої влади, 
визначення загальної соціально-економічної політики, 
формування національного трудового законодавства. 
По-третє, уряди країн у своїй діяльності відстоюють інтереси, 
передусім, роботодавців і не в останню чергу через те, що самі 
урядовці нерідко є власниками капіталу, акцій, а отже мають 
пряме відношення до бізнесу. 
Виокремлені обставини та наявність інших, не названих, 
засвідчують слабкіші позиції найманих працівників як сторони 
соціально-трудових відносин. 
У стосунках з найманими працівниками та їхніми 
об’єднаннями роботодавці діють як безпосередньо, так і через 
уповноважені ними органи. Практика свідчить, що роботодавці 
останнім часом делегують дедалі більшу частину своїх 
повноважень організаціям, до яких вони вступають чи які 
утворюють. 
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Еволюція соціально-економічного розвитку обумовлює зміни у 
формах, методах діяльності підприємців, в організації управління, 
що здійснюється за їх активної участі. Як справедливо зазначає 
О.В. Мірошниченко, починаючи з другої половини XX століття 
політичне й соціально-економічне становище підприємців 
інтенсивно змінюється з цілої низки причин.1 При цьому 
розвивається кілька тенденцій. Сутність першої з них полягає в 
тому, що підприємці стають дедалі впливовішим чинником 
формування зовнішньої та внутрішньої політики держави. Цей 
вплив здійснюється через лобіювання законодавчих актів, 
фінансування виборчих кампаній, участь у формуванні органів 
виконавчої влади, налагодження міжнародного економічного 
співробітництва тощо. Ще однією тенденцією є те, що зі 
становленням правової держави в багатьох країнах світу, 
розвитком державно-договірного регулювання соціально-трудових 
відносин влада підприємців над людськими ресурсами стає все 
обмеженішою, зменшуються їхні можливості формувати умови 
трудових угод лише на свою користь. 
Ще одна тенденція пов’язана зі змінами в організаційно-
управлінській регламентації трудової діяльності з боку 
підприємців. Стало очевидним, що традиційні багаторівневі 
структури управління мають повсюдно замінюватися на більш 
«плоскі», де кількість ланок управління є мінімальною, а 
виробничі підрозділи отримують значно більші повноваження. 
Складовою трансформаційних змін, що розглядаються, стає 
розширення самостійності первинних підрозділів, відхід від 
жорсткої регламентації форм і методів організації виробництва, 
масовий перехід від індивідуальної до колективної організації 
праці, створення умов для виявлення ініціативи з боку найманих 
працівників. Поступово зникає жорстке розмежування між 
управлінськими й виконавчими функціями, а традиційний поділ на 
«сині» та «білі комірці» стає здебільшого архаїчною 
класифікацією. Принципово важливим є з’ясування сучасних 
функцій і завдань організацій та об’єднань роботодавців, що є 
предметом дослідження, яке подається нижче. 
 
 
1 Див.: Соціальне партнерство: Навч. посіб. / С.В. Бакуменко, І.Є. Левенець 
(керівники авторського колективу);— К., 1999. — С.81. 
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2.6. Закордонний та вітчизняний досвід 
функціонування об’єднань роботодавців 
Розглядаючи завдання об’єднань роботодавців та напрямки 
їхньої діяльності, що склалися у світовій практиці, маємо 
наголосити на такому. 
Один з авторів колективного дослідження «Асоціації 
підприємців і трудові відносини» (Оксфорд, 1984 р.) А. 
Гладстоун так визначив функції підприємницьких організацій: 
1.Обмін думками та опрацювання загальної політики і позицій; 
2.Представництво підприємців у відносинах з державними 
органами; 
3.Представництво підприємців у відносинах із засобами 
масової інформації та громадськістю; 
4.Забезпечення своїх членів спеціалізованими послугами; 
5.Колективні переговори і пов’язана з ними робота; 
6.Вирішення спірних питань та трудових конфліктів із 
профспілками. 
Узагальнення практики функціонування об’єднань 
роботодавців в інших країнах дає змогу викласти їхні завдання 
докладніше: 
• забезпечення представництва та захисту спільних інтересів і 
прав роботодавців у відносинах з органами державної влади, 
професійними спілками та іншими об’єднаннями працівників в 
особі уповноважених ними на представництво органів; 
• участь у проведенні переговорів і укладенні угод 
(загальнонаціональних, реґіональних, галузевих); 
• опрацювання спільних позицій із принципових питань — 
стосунки з державною владою, оцінка законодавчої бази та 
визначення напрямків її вдосконалення, відносини з 
профспілками і стратегічні напрями реформування соціально-
трудових відносин; 
• координація дій у виконанні зобов’язань, узятих згідно з 
укладеними угодами; 
• сприяння залагодженню колективних трудових спорів і 
запобіганню страйкам; 
• координація діяльності щодо виконання науково-технічних і 
соціально-економічних програм (загальнонаціональних, 
реґіональних тощо); 
• поширення професійних знань і досвіду, надання своїм 
членам різноманітних послуг: необхідної інформації та 
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статистичних даних із зайнятості, заробітної плати, доходів від 
власності і под.; консультування з питань ведення колективних 
переговорів, організації навчання персоналу, урегулювання 
трудових конфліктів тощо; 
• розвиток співробітництва на засадах соціального 
партнерства з професійними спілками, їхніми об’єднаннями та 
іншими об’єднаннями працівників в особі уповноважених ними 
на представництво органів; 
• налагодження постійних контактів із засобами масової 
інформації й громадськістю; 
• розвиток співробітництва з іноземними та міжнародними 
організаціями роботодавців, об’єднаннями, спілками тощо. 
Розглядаючи завдання об’єднань роботодавців, наголошуємо на 
їхній значній ролі в налагодженні соціального діалогу. 
Загальновизнаною є практика ведення колективних переговорів за 
участі об’єднань роботодавців на різних рівнях — національному, 
реґіональному, галузевому. Але навіть якщо об’єднання 
роботодавців не ведуть переговорів із профспілками та іншими 
представницькими органами трудящих, це не означає незначної 
їхньої ролі в соціальному діалозі. Поширеною є практика 
обговорення з профспілками на різних рівнях, у тому числі 
національному, соціально-трудових проблем, для чого створюються 
спеціальні органи (ради, комісії, робочі групи тощо) або 
проводяться консультації на дво- чи тристоронній основі. Так, 
японське об’єднання підприємців «Ніккейрен» щорічно організовує 
робочі зустрічі з профспілками в період так званих весняних 
наступів трудящих, після чого сповіщає про початок переговорів і 
передає своїм членам рекомендації щодо порядку ведення 
переговорів та формування змісту угод (договорів). 
Тривалий час у західних країнах діяли переважно галузеві й 
локальні асоціації підприємців. З розвитком національних та 
міжнародних ринків постала тенденція до утворення 
загальнонаціональних об’єднань підприємців. У Франції така 
еволюція сталася ще в середині 30-х років XX століття, коли було 
утворено Національну раду французьких патронів (НРФП). Після 
Другої світової війни ця тенденція набула подальшого розвитку 
за підтримки урядів держав, які були зацікавлені у створенні 
централізованих об’єднань роботодавців для ведення соціального 
діалогу з такими самими об’єднаннями трудящих, що на той час 
уже були створені. Прикладом може слугувати створення 
національних об’єднань підприємців у Скандинавських країнах і, 
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зокрема, Конфедерації шведських підприємців, яка мала значний 
вплив на формування соціально-економічної політики Швеції. 
Структура національних об’єднань підприємців досить 
різноманітна. Так, у Франції до НРФП поряд з галузевими 
об’єднаннями входить кілька національних організацій, котрі 
зберігають певну самостійність. Це такі організації, як Центр 
християнських підприємців, Загальна конфедерація малих і 
середніх підприємств, Асоціація керівників вільних підприємців 
тощо. 
В Італії існує три загальнонаціональні організації 
підприємців: Загальна конфедерація італійської промисловості, 
Загальна конфедерація торгівлі та Загальна конфедерація 
сільського господарства. 
Для України й інших країн, що утворилися на 
пострадянському просторі, особливий інтерес може становити 
організаційна форма об’єднань підприємців, що діють у 
Німеччині. Конституція ФРН 1949 р. закріпила право громадян 
на створення об’єднань (коаліцій), а саме для працівників 
найманої праці — право на членство в профспілках, а для 
підприємців — право на об’єднання в спілки. Нині в Німеччині 
функціонує кілька сотень підприємницьких союзів, або спілок 
роботодавців. За оцінками фахівців, вони охоплюють близько 
80 % усіх підприємств. 
Згадані спілки створюються за галузевим та територіальним 
принципом. Підприємці є, як правило, одночасно членами і 
галузевих, і міжгалузевих союзів підприємців. Регіональні 
галузеві організації об’єднуються в земельні галузеві спілки, які, 
з одного боку, є членами єдиних галузевих спілок, а з іншого — 
членами міжгалузевих союзів відповідних земель. 
Єдині галузеві спілки і земельні міжгалузеві спілки входять на 
правах безпосередніх членів до головної організації — 
Федерального об’єднання німецьких спілок роботодавців 
(ФОНСР), яке існує з 1950 р. ФОНСР безпосередньо не бере 
участі в укладенні угод, його завданнями є визначення основних 
напрямків соціальної політики підприємств, координація 
напрямків окремих спілок щодо здійснення тарифної політики, 
опрацювання довгострокової стратегії з основних проблем 
соціально-трудових відносин, що має слугувати орієнтиром для 
його членів під час ведення переговорів та укладання угод, 
проведення консультацій з урядом і парламентом у ході 
підготовки та прийняття законодавчих актів у галузі соціальної 
політики й соціально-трудових відносин. ФОНСР надає великого 
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значення інформаційній роботі, підтримці зв’язків із засобами 
масової інформації, має власний видавничий орган, через який 
інформує про свою діяльність, проводить просвітницьку роботу 
серед своїх членів з економічних питань та соціально-трудових 
відносин. 
Структура управління в об’єднаннях підприємців, що 
функціонують у країнах з розвинутою ринковою економікою, 
досить різноманітна. Проте великі об’єднання мають, зазвичай, 
такі органи: загальні збори, раду, виконавчий орган, президента 
(голову). 
Загальні збори об’єднання роботодавців скликаються 
здебільшого один раз на рік. Рада, що складається з виборних або 
призначених членів, збирається чотири—шість разів на рік. 
Важлива роль у діяльності об’єднання роботодавців відводиться 
виконавчому органу, до складу якого звичайно входить 20—30 
осіб, які представляють інтереси найбільших фірм, реґіонів, 
галузей тощо. Виконавчий комітет збирається на засідання 
зазвичай щомісяця та вирішує питання, пов’язані з визначенням 
позицій під час ведення переговорів із профспілками, кадровими 
призначеннями, використанням бюджету. 
Поточна діяльність будь-якого підприємницького об’єднання 
забезпечується секретаріатом, що складається зі штатних 
співробітників, які працюють за контрактом. Чисельність цієї 
ланки управління залежить від величини об’єднання й може 
коливатися від кількох виконавців до кількох сот, як-от у 
Загальній конфедерації італійської промисловості або 
Конфедерації британської промисловості. Очолює секретаріат 
генеральний менеджер (керівник управління). Підрозділи 
секретаріату останнім часом усе більше спеціалізуються за 
головними напрямками роботи об’єднання. 
Не можна не зауважити нові тенденції у функціонуванні 
організацій роботодавців, що мають місце в сучасній 
міжнародній практиці. 
Глибокі зміни, що відбулися в розвитку світової економіки в 
останній чверті XX ст. під впливом науково-технічного прогресу, 
процесів глобалізації та лібералізації економічних відносин, не 
могли не вплинути на структуру і методи діяльності організацій 
підприємців. Останні продовжують різнитися за своїм 
характером залежно від реґіону та країни. Більше того, 
урізноманітнення структур і форм їхньої діяльності в останні 
роки посилюється. 
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Підприємницькі організації США та Канади, наприклад, 
дотримуються думки, що підприємці, які входять до їх складу, 
повинні мати якомога більшу свободу дій, а формування 
соціально-трудових відносин має бути здебільшого 
децентралізованим. 
У Європі продовжують функціонувати достатньо 
централізовані підприємницькі організації, а серед підприємців 
домінує переконання щодо доцільності регулювання умов 
купівлі—продажу робочої сили на більш високому рівні 
(галузь, реґіон, країна). Це обґрунтовується потребою завадити 
нестримній конкуренції, забезпечити стабільність і 
передбачуваність соціально-економічного розвитку. 
Загальною проблемою є включення в «орбіту» 
підприємницьких організацій малих фірм, які становлять 
більшість за кількісною ознакою, однак до зазначених 
організацій входять рідко та не дотримуються єдиних «правил 
гри» на ринку праці. Намагаючись включити малі підприємства у 
свою «орбіту», централізовані, федерації в багатьох країнах 
надають їм допомогу в таких ділянках, як юридичне 
обслуговування, професійна підготовка персоналу, надання 
інформації із соціально-трудових питань, налагодження зв’язків з 
великими підприємствами тощо. 
Тенденція до децентралізації у формуванні соціально-
трудових відносин, котра увиразнилася наприкінці XX століття, 
призвела до того, що навіть у Європі, де рівень централізації був 
традиційно високим, має місце передача повноважень від 
великих центральних міжпрофесійних об’єднань до галузевих та 
реґіональних організацій. Водночас можна навести приклади, що 
засвідчують і зворотну тенденцію. 
Певне послаблення ролі традиційних централізованих 
підприємницьких організацій змушує їх удосконалювати форми 
та методи своєї діяльності. Скажімо, Новозеландська федерація 
підприємців в умовах скорочення представницьких функцій 
дедалі більше займається наданням послуг своїм членам — 
юридичне обслуговування, консультування з питань наймання 
робочої сили, оплати праці, профпідготовки тощо. 
Фахівці Міжнародної організації праці справедливо 
зазначають, що в умовах, коли соціально-трудові відносини 
децентралізуються, важливо посилювати зв’язки 
представницьких організацій роботодавців і найманих 
працівників із громадськими організаціями — просвітницькими, 
жіночими, молодіжними тощо. Маємо констатувати, що як 
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профспілки, так і об’єднання роботодавців в останні роки 
активізували пошук союзників серед інших громадських 
організацій. Усі ці організації дедалі більше залучаються до 
процесу соціальної інтеграції. До пріоритетних напрямків їхньої 
діяльності належить активне сприяння підвищенню зайнятості, 
боротьба з явищем, яке в Європі отримало назву «соціальна 
ізоляція», а в США — «зростання декласованих прошарків». Це 
явище пов’язане з поширенням у розвинутих країнах нових форм 
зубожіння. 
Централізовані підприємницькі федерації, пристосовуючись 
до нових умов, намагаються посилювати координацію дій на 
міжнародному рівні. Нині найбільшою міжнародною структурою, 
що створена з цією метою, є Міжнародна організація 
підприємців, яка об’єднує понад 100 національних конфедерацій. 
Ця міжнародна інституція допомагає підприємцям координувати 
свої позиції з питань законодавчої політики, формувати правила 
ведення бізнесу, міжнародної торгівлі та вирішувати цілий 
комплекс інших соціально-економічних питань. 
Президент Міжнародної організації підприємців, голова 
правління компанії «Seri Sugar Mills», виступаючи на 
міжнародному «Форумі підприємств» (Женева, 5—6 листопада 
1999 р.), закликав інші представницькі та громадські організації 
до співробітництва, розуміння проблем підприємців і їхніх 
структур в умовах глобалізації світової економіки та зростання 
відкритості національних економік. «В умовах глобалізації, — 
зазначав він, — підприємства зіштовхуються з запеклою 
конкуренцією. Одночасно від них чекають соціальної віддачі у 
вигляді зростання кількості робочих місць і прискорення 
соціального розвитку, і часто тиск у цьому плані стає надмірним. 
Крім того, вони все більше зіштовхуються з ворожим ставленням 
з боку неурядових організацій. Окрім своїх власних цілей, цим 
організаціям необхідно було б врахувати й реальні обставини, 
щоб не ускладнювати проблем адаптації до глобального ринку, з 
якими стикається економіка і люди, котрі діють у ній, робити 
позитивний внесок у зусилля соціальних партнерів, а не 
підривати його»1. 
Багатий досвід використання потенціалу представницьких 
організацій накопичено в Європейському Союзі. Відповідно до 
практики, що там склалася, позиції в соціально-трудовій галузі, 
яких дотримується Європейська конфедерація профспілок і Союз 
 
1 Див.: Трудовой мир. — 1999. — №5. — С.3. 
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промислових та підприємницьких конфедерацій Європи, 
постійно доводяться до керівних органів Європейського Союзу, 
котрі приймають рішення політичного й соціально-економічного 
спрямування. 
Розглядаючи стан та проблеми розвитку організацій і 
об’єднань роботодавців в Україні, маємо наголосити на такому. 
В умовах планової централізованої економіки, що ґрунтується 
переважно на моновласності — власності держави, якою фактично 
володіє і розпоряджається партійно-бюрократичний апарат, — 
потреби у створенні об’єднань роботодавців практично не існує. 
Тому не випадково, що до появи в Україні різних форм 
господарювання, правового закріплення курсу на реформування 
відносин власності, розвиток кооперації та інших форм 
підприємницької діяльності, об’єднань роботодавців у 
загальновизнаному їх розумінні в державі не виникало питання 
щодо їхнього створення. 
Першою організацією роботодавців нового типу, що виникла 
в Україні ще за часів так званої перебудови, був Союз 
підприємців Криму, який створено в лютому 1989 р. У 1990—
1991 рр. в Україні на всій території створюється велика кількість 
спілок, асоціацій роботодавців, формування котрих 
здійснювалося за реґіональною, галузевою, фаховою ознаками. 
Так, уже в цей період діють об’єднання роботодавців галузей 
комунального і транспортного обслуговування, машинобудівної 
промисловості, багатьох інших галузей (підгалузей) 
промисловості, а також економічні фундації, спілки економістів 
та юристів тощо. 
Наступним етапом у розвитку організацій роботодавців в 
Україні стало створення загальнонаціональних об’єднань. Уже в 
першій половині 90-х років більшість створених асоціацій 
роботодавців об’єдналися і стали членами таких організацій, як 
Український союз промисловців і підприємців, Спілка орендарів і 
підприємців України, Спілка малих, середніх і приватизованих 
підприємств України тощо. 
Важливою віхою в консолідації роботодавців стало створення 
5 листопада 1998 р. за рішенням Установчого з’їзду об’єднань 
роботодавців Конфедерації роботодавців України. 
Основними завданнями Конфедерації роботодавців України 
відповідно до її статуту є: 
• сприяння розвитку та активна участь у здійсненні 
соціального партнерства; 
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• координація дій членів Конфедерації в посиленні їхнього 
впливу на проведення політики зайнятості, заробітної плати, 
соціального страхування, охорони праці тощо; 
• сприяння розвитку вітчизняного виробництва; 
• надання організаційно-методичної допомоги членам 
Конфедерації й сприяння роботі об’єднань роботодавців. 
Засновниками та першими членами Конфедерації 
роботодавців України були: Український союз промисловців і 
підприємців; Спілка орендарів і підприємців України; Українська 
аграрна конфедерація; Спілка підприємців малих, середніх та 
приватизованих підприємств України; Асоціація роботодавців 
торгівлі і комерційної сфери економіки України; Спілка юристів 
України. 
Відтоді, коли було утворено Конфедерацію роботодавців 
України, до її складу ввійшли: Українська асоціація підприємств 
чорної металургії; Союз хіміків України; Асоціація підприємств 
легкої промисловості; Асоціація платників податків України; 
Асоціація українських банків; Українська асоціація металевого 
брухту; Українська асоціація сприяння охороні здоров’я населення; 
Українська асоціація роботодавців зв’язку та інформатизації; 
Асоціація суднобудівників України «Укрсудпром»; Ліга 
страхових організацій України. 
Уважаємо, що значним поштовхом до розвитку організацій 
роботодавців і їхніх об’єднань має стати реалізація положень 
Закону України «Про організації роботодавців», прийнятого в травні 
2001 р. 
У згаданому законодавчому акті чітко визначено правові 
засади створення та діяльності організацій роботодавців і їхніх 
об’єднань. Принципово важливим є законодавче закріплення 
повноважень організацій роботодавців, їх взаємовідносин з 
органами державної влади та організаціями найманих 
працівників. Можна констатувати, що вже нині досить 
розгалуженою є структура організацій роботодавців і їх 
об’єднань, що діють за територіальною чи галузевою ознакою 
та мають статус місцевих і обласних. 
Але досягнуті результати в галузі асоціювання роботодавців 
не варто перебільшувати. За всієї складності ситуації в 
українському профспілковому русі та конфронтації між 
окремими профспілковими об’єднаннями, передусім між так 
званими державними і новими профспілками, однаково можна 
констатувати наявність вищого рівня сформованості інститутів 
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представництва інтересів найманих працівників, а не 
роботодавців. 
На жаль, є певні підстави для висновку, що «замість 
формування структурованих органів, що репрезентують інтереси 
власників як сторони соціального партнерства, відбувається 
об’єднання бізнес-класу з політиками і бюрократією в так звані 
клани й олігархічні групи та бізнес-партії»1. Натомість 
формування галузевих і реґіональних об’єднань роботодавців, які 
є реальністю в більшості розвинутих країн світу, та набуття ними 
статусу повноцінних суб’єктів колективно-договірного 
регулювання відносин у сфері праці здійснюється в Україні вкрай 
повільно. Наведемо такий показовий приклад. У 2000 р. 
об’єднання роботодавців були стороною переговорного процесу і 
підписання лише 8 із 70 укладених галузевих угод. І це в той час, 
коли в установленому законодавством порядку в Україні вже 
зареєстровано майже 90 громадських об’єднань підприємців. 
Слабкість позицій роботодавців у соціальному партнерстві, 
формальну їхню роль у колективно-договірному процесі 
засвідчили результати одного з останніх соціологічних 
опитувань, згідно з якими роботодавці були ініціаторами 
укладення лише 5% загальної кількості колективних договорів, у 
всіх інших випадках ініціативу виявляли профспілки або 
представники трудових колективів.2 
Існує ціла низка причин, через які процес становлення 
підприємницьких структур як повноцінних суб’єктів соціального 
партнерства буде тривалим та складним за своїми змістовими 
характеристиками. Одна з головних проблем інституційного 
представництва інтересів роботодавців пов’язана з тим, що 
останніх не можна розглядати як єдиний прошарок. Різними є 
джерела формування підприємницьких структур, значно 
диференційованими, а нерідко й протилежними є їхні інтереси. 
Не можна не враховувати і того, що клас нових власників ще 
формується, і цей процес далекий від завершення. На етапі 
первісного накопичення нові власники дбають, передусім, про 
нарощення своїх капіталів у якомога стисліші терміни і нерідко в 
будь-який спосіб, а про соціальну безпеку турбуються в останню 
чергу. До цього додамо, що в країні відсутні стійкі традиції, 
 
1 Осовий Г.В. Алгоритм розвитку соціального партнерства в Україні (політекономічний аспект) // Соціально-економічні аспекти промислової політики. Соціально-трудові відносини у сучасних економічних умовах: Зб. наук. праць.— Донецьк, 2003. — Т.1. — С.42. 
2 Новікова О.Ф., Осауленко О.Т., Калачова І.В. та ін. Соціальна захищеність населення України. — Донецьк; Київ: ІЕП НАН України, Держкомстат України, 2001. — С.281—285. 
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культура вирішення соціально-економічних проблем способом 
пошуку компромісів, а процеси криміналізації господарської 
діяльності, які мають місце, лише посилюють диктат з боку 
сильної сторони. Тому над створенням потужної ланки 
підприємницьких структур реформаторської орієнтації, 
спрямованих на пошук і віднаходження соціального компромісу 
у сфері праці, належить активно працювати як органам 
законодавчої та виконавчої влади, так і всім інститутам 
громадянського суспільства. 
2.7. Наймані працівники та їхні представницькі органи 
в системі соціально-трудових відносин 
Найманим працівникам належить особливе місце в системі 
соціально-трудових відносин. Серед великої кількості наявних 
особливостей зупинимо увагу на таких. 
Перша пов’язана з тим, що наймані працівники є 
наймасовішою, найбільш представницькою стороною соціально-
трудових відносин. Їхня частка в країнах з розвиненою ринковою 
економікою становить до 90 % зайнятих в економіці. Друга 
особливість полягає в тому, що наймані працівники за своїм 
статусом, становищем є менш захищеною та одночасно більш 
вразливою стороною відносин у сфері праці, ніж інша — 
роботодавці. 
За висновками фахівців Міжнародної організації праці, під час 
укладення як колективних угод, так і індивідуальних трудових 
договорів у багатьох випадках не досягається балансу інтересів 
роботодавців та найманих працівників. Умови зазначених угод 
формуються, зазвичай, на користь роботодавців. 
Генеральний секретар Міжнародного бюро праці Хуан 
Сомавія у своєму виступі на міжнародному «Форумі 
підприємств» (Женева, 5—6 листопада 1999 р.) зазначав: «Ми в 
Міжнародній організації праці вважаємо, що найважливішим 
завданням Організації у двадцять першому столітті буде 
боротьба за гідні умови праці. Необхідно створити обставини 
рівноправності та захищеності для всіх, хто працює, 
«глобалізувати соціальний прогрес». Майбутній світовій 
економіці буде притаманна дедалі більша інтеграція економічної 
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та соціальної політики, визнання потреб людини як головної 
мети і рушія економічного прогресу»1. 
Зважаючи на особливе місце найманих працівників у системі 
соціально-трудових відносин, їхній статус та становище в 
міжнародних трудових нормах, основна увага приділяється 
захисту прав саме найманих працівників і їхніх представницьких 
органів. Назвімо кілька основних міжнародних норм зі згаданих, 
що прийняті Міжнародною організацією праці: 
• Конвенція №87 про свободу асоціації та захист права на 
організацію (1948 р.); 
• Конвенція №98 про застосування принципів права на 
організацію і ведення колективних переговорів (1949 р.); 
• Конвенція №154 про сприяння колективним переговорам 
(1981 р.); 
• Конвенція №168 про сприяння зайнятості та захист від 
безробіття (1988 р.); 
• Конвенція №131 про встановлення мінімальної заробітної 
плати з особливим урахуванням країн, що розвиваються (1970 р.); 
• Конвенція №95 про захист заробітної плати (1949 р.); 
• Конвенція №168 про сприяння зайнятості та захист від 
безробіття (1988 р.). 
В Україні структура суб’єктів соціально-трудових відносин, 
що представляють інтереси найманих працівників, є такою. На 
рівні підприємств (організацій) від найманих працівників 
суб’єктом виступає, передусім, сам працівник як носій 
первинного права в стосунках з роботодавцем. З ним працівник 
укладає трудовий договір (контракт) і отримує відповідні права 
та обов’язки. Наступним суб’єктом є організація найманих 
працівників, а саме — місцева організація профспілки в особі 
виборного органу — профспілкового комітету. Законодавством 
України передбачено, що, крім профспілки, інтереси найманих 
працівників можуть представляти й інші уповноважені на це 
органи. Такими органами відповідно до практики, що склалася, 
можуть бути ради трудових колективів, окремі працівники, яким 
колектив делегував частину своїх повноважень. 
На територіальному рівні наймані працівники реалізують своє 
право учасника соціально-трудових відносин через власні 
організації та об’єднання — професійні спілки. В Автономній 
Республіці Крим, м. Києві, на обласному рівні це представництво 
здійснюють окремі організації галузевих профспілок (обласні 
 
1 Див.: Трудовой мир — 1999. — №5. — С.3. 
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комітети, ради та міжспілкові (міжгалузеві) профспілкові 
об’єднання). На районному, міському рівні згадане 
представництво має місце лише в найчисленіших організаціях 
профспілок і, передусім, у галузях, де є відповідний 
представницький орган роботодавців. 
На галузевому рівні наймані працівники вступають у стосунки 
з представниками роботодавців опосередковано через свої 
представницькі органи. Такими органами традиційно є галузеві 
профспілки. На національному рівні інтереси найманих 
працівників представляє кілька десятків профспілкових 
об’єднань, галузевих і фахових профспілок. 
Тристороння співпраця між органами державної влади, 
роботодавцями та найманими працівниками впродовж останніх 
десятиліть у більшості країн світу розглядалася як ключова 
складова оптимізації соціально-трудових відносин. 
Нові соціально-економічні умови, що є наслідком глобалізації 
економіки, науково-технічного прогресу, загострення 
конкурентної боротьби на світових ринках, внесли зміни в 
розстановлення сил між соціальними партнерами, у їхню 
поведінку, методи діяльності, у форми погодження інтересів 
різних соціальних сил. 
Спостерігається чимало нових тенденцій у соціально-
трудових відносинах, котрі можуть започаткувати далеко не 
бажаний розвиток подій у сфері праці. І це стосується не 
окремої країни чи певного реґіону. Йдеться про загальносвітові 
тенденції, глибина і масштаби яких у кожній країні, звичайно, 
різні, але наявність та посилення виявлення котрих є 
очевидними. До цих тенденцій потрібно віднести 
індивідуалізацію трудових відносин, децентралізацію у веденні 
переговорів й укладенні угод, зниження членства найманих 
працівників у профспілках, лібералізацію норм трудового права, 
зростання можливостей формування умов трудових договорів 
на користь роботодавців. Нижче розглядаються ті аспекти цієї 
проблематики, що пов’язані з діяльністю профспілок в умовах 
зниження масштабів профспілкового руху, їхніми новими 
завданнями під впливом глобалізації світової економіки. 
Для успішного розвитку соціально-трудових відносин на 
принципах соціального партнерства важливо, щоб розвивалися 
представницькі органи найманих працівників і роботодавців. 
Поширеною є думка, що зниження членства в профспілках 
найбільш характерне для колишніх соціалістичних країн, де це 
явище пов’язане з трансформацією відносин власності й 
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відміною обов’язкового членства в профспілках. Справді, у цих 
країнах зменшення абсолютної кількості членів профспілок за 
даними Міжнародної організації праці, у 1986—1996 рр. було 
особливо інтенсивним і становило в Чехії 50,6%, Польщі — 
45,7%, Угорщині — 38% і т. д. У середньому в країнах 
Центральної та Східної Європи скорочення кількості членів 
профспілок становило 36%. Утім, подібні процеси в останні роки 
мали місце не лише в постсоціалістичних країнах, включаючи ті, 
що виникли на теренах колишнього Радянського Союзу, й у 
країнах найрізноманітнішого політичного та економічного 
спрямування. Так, кількість членів профспілок за згаданий період 
скоротилася в Новій Зеландії на 46,7%, Португалії — 44,2%, 
Ізраїлі — 75,7%, Венесуелі — 32,2%, Великій Британії — 25,2%, 
Франції — 31,2% 1. 
Триває зменшення кількісного складу профспілок у США, яке 
за останні десять років сягнуло понад 20%, і нині ця країна 
перебуває на одному з останніх місць за показником частки 
працюючих, що охоплені членством у профспілках. Така сама 
тенденція характерна і для Японії. Якщо в середині 80-х років 
ХХ ст. в усій сукупності працівників члени профспілок 
становили третину, то наприкінці 90-х — лише чверть. 
Працівники, які вперше працевлаштовуються, у більшості 
країн світу дедалі рідше вступають до профспілок. За таких умов 
частка членів профспілок у загальній кількості працюючих 
знижується більш високими темпами, ніж загальна їхня кількість. 
Можна навести приклади лише окремих країн, де в останнє 
десятиріччя мало місце збільшення абсолютної чисельності 
працівників, що є членами профспілок, серед яких виділимо 
Іспанію, Мальту, Фінляндію, Південно-Африканську республіку. 
Нині тих країн, у яких більшість найманих працівників є членами 
профспілок, не так багато. За матеріалами Міжнародної 
організації праці з 92 країн, щодо яких є дані про членство в 
профспілках (без урахування сільгосппрацівників), лише в 14 
країнах 1995 р. рівень охоплення членством у профспілках 
становив понад 50%, у 48 країнах цей рівень не перевищував 
20%. 
Скорочення кількісного складу профспілок — явище в цілому 
небажане для розвитку соціально-трудових відносин на 
принципах соціального партнерства. Утім, за цими цифрами 
 
1 Труд в мире. 1997—1998: Трудовые отношения, демократия и социальная стабильность — Международное бюро труда. Женева. — М., 1998. — С.10. 
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можна вбачати й посилення демократії, більший прагматизм та 
свободу вибору трудящих у формуванні представницьких 
організацій, що готові захищати їхні інтереси, у тому числі й 
організацій, які створюються поза традиційними профспілками. 
Причини зменшення кількості членства в профспілках різні, 
одні з них мають «наскрізний» характер і діють у всіх чи 
більшості країн світу, інші мають специфічний характер, як, 
наприклад, причини скорочення охоплення профспілковим 
рухом у країнах — колишніх республіках Радянського Союзу. 
До причин «наскрізного» характеру слід віднести стійку 
тенденцію до підвищення якості життя, котра мала місце в 
більшості країн з розвинутою ринковою економікою після Другої 
світової війни. За цієї тенденції серед трудящих стала 
поширеною думка, що впорядкувати соціально-трудові 
відносини, досягти піднесення життєвого рівня можна як за 
участі, так і без участі в профспілковому русі. До того ж 
посилився вплив політичних партій на формування загальної 
соціально-економічної політики, програмні положення діяльності 
яких є близькими до тих положень, принципів, що їх сповідують 
і профспілки. Фахівці в галузі менеджменту справедливо 
звертають увагу на вплив на відносини у сфері праці так званих 
груп інтересів1. Ідеться про те, що в успішній роботі 
підприємства зацікавлені не лише роботодавці та наймані 
працівники, а й інші юридичні та фізичні особи. 
Успішна діяльність підприємства значною мірою залежить від 
упорядкування, оптимізації всієї гами інтересів, носіями яких є 
менеджери та співробітники підприємства, акціонери, клієнти, 
державні органи, об’єднання підприємців і найманих 
працівників, кредитори, субпідрядники тощо. За цих обставин 
традиційні функції профспілок перебирають на себе й інші 
організації та особи, які також зацікавлені в досконалих 
відносинах між соціальними партнерами. 
Втрата профспілками значної кількості своїх членів пов’язана 
і з таким чинником як зниження частки зайнятих в обробній та 
інших галузях промисловості, де присутність робітників і рівень 
їхнього членства в профспілках були традиційно значними. 
Перерозподіл зайнятих до інших галузей, де частка 
висококваліфікованих робітників і службовців є вищою, а 
схильність їх до вступу в професійні спілки — невисокою, 
врешті-решт призводить до зниження кількісних параметрів 
 
1 Див.: Проблемы теории и практики управления. — 1997. — № 5. 
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профспілкового руху. Особливо це стосується нових галузей 
економіки, що динамічно розвиваються в умовах прискорення 
темпів науково-технічного прогресу (інформатика, біотехнології 
тощо). 
Зниження загального рівня юніонізації працівників є й 
наслідком дії такого чинника як зростання абсолютних та 
відносних показників зайнятості у сфері послуг, де членство в 
профспілках традиційно є невисоким. Маємо врахувати й таку 
обставину: через значні відмінності в характері праці 
підприємств за видами діяльності створення профспілкових 
організацій тут є набагато складнішим, ніж, наприклад, в 
обробній промисловості. 
Таким самим за наслідками є збільшення в структурі зайнятих 
молоді, жінок, осіб, що працюють неповний робочий час, 
мотивація яких щодо членства в профспілках є низькою. 
Не можна не зважати і на такий чинник зниження членства в 
профспілках, як зміни в структурі, масштабах підприємств, 
зокрема, збільшення зайнятих на малих підприємствах, де, на 
відміну від великих і середніх підприємств, бажання та 
можливості організовуватися в профспілки є меншими. Маємо 
врахувати, що на малих підприємствах їхні засновники є 
здебільшого противниками створення організацій трудящих, а 
їхні можливості впливу на поведінку найманих працівників, 
контролю за їхніми діями — достатньо великими. 
Поряд зі згаданими чинниками на рівень членства в 
профспілках негативно можуть впливати й політико-правові 
заходи з боку органів законодавчої й виконавчої влади. Так, 
послаблення законодавства стосовно захисту прав профспілок, 
що мало місце у Великій Британії та Новій Зеландії, стало однією 
з причин зменшення кількості членства в профспілках цих країн. 
Реформа соціального страхування, проведена в Ізраїлі, яка 
передбачала заборону профспілковій конфедерації надавати 
послуги в галузі охорони здоров’я, негайно призвела до різкого 
зменшення чисельності членів профспілок1. 
Уряди деяких країн свідомо дотримуються політики обмежень 
розвитку профспілкового руху, маючи на меті активніше 
залучення іноземного капіталу, створення сприятливіших умов 
для розвитку підприємництва. 
Труднощі в діяльності профспілок пов’язані також із 
запровадженням роботодавцями різного роду обмежень на 
 
1 Див.: ILO: World Labor Report. Cit. — P. 25. 
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діяльність профспілок і відсутністю належної реакції на це з боку 
органів державної влади. Про це свідчать численні скарги, що 
подаються до Міжнародної організації праці та розглядаються в 
Комітеті зі свободи об’єднань. 
До виокремлених вище причин зменшення членства в 
профспілках потрібно додати й такі: 
— невдала політика окремих профспілкових лідерів, їхні 
політичні амбіції, які не сприяють вирішенню основного 
завдання профспілок — повноцінного захисту інтересів 
найманих працівників. Відомі численні приклади, коли 
профспілкові лідери підривали авторитет профспілок через 
корупцію, патронаж з боку підприємців й урядових структур; 
— загострення конкурентної боротьби на світових ринках, що 
посилює мотивацію роботодавців до зниження витрат 
виробництва, включаючи витрати на робочу силу. Одним з 
наслідків цього є посилення тиску на профспілки з метою 
отримання від них поступок на переговорах з питань оплати 
праці; 
— збільшення чисельності «периферійної» робочої сили, що 
справляє негативний вплив на гарантії зайнятості та рівень 
заробітної плати постійних працівників і «відсікає» їх від 
профспілкового руху; 
— підвищення рівня безробіття саме тих категорій трудящих, 
які були найбільше охоплені членством у профспілках; 
— зростання мобільності капіталу, що дестабілізує колективно-
договірну практику регулювання соціально-трудових відносин; 
— посилення конкуренції, яка продукується глобалізацією 
світової економіки та спонукає роботодавців до перенесення 
виробництва в реґіони з низькими витратами на робочу силу, що 
супроводжується ліквідацією робочих місць і підривом позицій 
профспілок; 
— посилення тиску на ринки праці розвинутих країн через 
зростання масштабів еміграції робочої сили третіх країн та 
інтернаціоналізації виробництва. 
Зростання обсягів дешевих імпортних товарів, особливо з 
нових промислово розвинутих країн, призводить до втрати 
робочих місць, передусім низькокваліфікованих працівників, що 
також негативно впливає на позиції профспілок у країнах, де 
рівень юніонізації був традиційно високим. 
Один з керівників міжнародного профспілкового руху так 
оцінює сучасні позиції профспілок: «Немає сумніву, що 
профспілки зазнали найважливіших утрат у результаті зрослої 
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взаємозалежності економік національних держав. Лідери 
профспілок повсюдно усвідомлюють, що наш рух зазнає 
негативного впливу від наступу глобального масштабу та 
небаченої інтенсивності, від яких ми ще ніколи так не 
потерпали»1. 
Через послаблення профспілок, які мають бути однією з трьох 
«опор» соціального діалогу й функціонування системи 
соціального партнерства, стала очевидною необхідність 
перегляду та розширення напрямків їхньої діяльності, 
використання як традиційних, так і нових форм залучення 
трудящих до своїх лав. 
Маємо констатувати, що нині в програмах діяльності 
профспілок дедалі більше з’являється нових завдань та 
пріоритетів їхньої діяльності. Основним завданням визнається 
забезпечення повної зайнятості. В умовах підвищення гнучкості 
ринку праці профспілки дедалі більше приділяють увагу 
формам зайнятості на підприємствах, обмеженню неповної 
зайнятості з ініціативи роботодавців. 
У Японії й Німеччині профспілки, поряд з іншим, домагаються 
розширення професійної підготовки та перепідготовки кадрів, 
уважаючи, що в умовах глибоких структурних зрушень необхідно 
всіляко підвищувати конкурентоспроможність персоналу, 
розглядаючи її як дієву форму соціального захисту членів 
профспілок. 
У США, де профспілки традиційно вбачають основним 
завданням захист інтересів працівників свого підприємства, 
соціальний діалог з роботодавцями дедалі більше стосується 
субконтрактних відносин, способів їх обмежень з метою 
збереження робочих місць для кадрового «ядра» підприємства. 
У Мексиці, Аргентині, Бразилії, Чилі профспілкові об’єднання 
намагаються всіляко впливати на створення нових робочих місць. 
У спеціалізованих виданнях Міжнародного бюро праці 
справедливо зазначається, що з метою залучення нових членів 
профспілки мають розробляти дієвіші стратегії діяльності та 
надавати трудящим нові види послуг. Це можуть бути додаткові 
соціальні допомоги, пільгові кредити, послуги в галузі 
професійного навчання, сприяння в працевлаштуванні тощо. 
Збільшення в структурі зайнятих жінок, молоді, персоналу 
малих підприємств, зайнятих на тимчасових роботах, посилює 
значення роботи з такими категоріями працівників з метою 
 
1 International Labour Review. — 1997. — v. 136. — № 4. — P. 540 
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залучення їх до лав профспілок. Цьому мають слугувати, зокрема, 
заходи організаційно-управлінського характеру, як, наприклад, 
створення жіночих, молодіжних асоціацій у складі профспілок, 
резервування керівних посад для представників зазначених 
категорій, створення спеціальних відділів, що опікуються 
проблемами жінок, молоді, тих, хто працює в режимі неповної 
зайнятості тощо. 
До нових стратегій діяльності профспілок можна віднести 
активний пошук союзників серед різного роду організацій 
(релігійних, екологічних, студентських, жіночих, захисту прав 
споживачів тощо), цілі й напрямки діяльності яких значною 
мірою збігаються. З урахуванням цих нових стратегій має 
будуватися й діяльність профспілок України. 
Маємо визнати, що профспілки, незважаючи на певну втрату 
своїх позицій, однаково залишаються основними партнерами в 
діалозі з роботодавцями. За висновками фахівців Міжнародного 
бюро праці, нині немає нових інститутів, здатних замінити 
профспілки в системі формування та регулювання соціально-
трудових відносин, і з цим висновком не можна не погодитися. 
Це не применшує ролі інших представницьких органів трудящих, 
які можуть і повинні знайти своє місце в системі регулювання 
відносин між працею та капіталом. 
В Україні професійні спілки традиційно залишаються 
основним, здебільшого єдиним представницьким органом 
найманих працівників. Водночас маємо визнати, що кількісні 
параметри профспілкового руху в Україні та якісні 
характеристики діяльності цих організацій є такими, що не 
можуть не викликати стурбованості. Залишається низьким рівень 
довіри населення України до профспілок, про що свідчать 
результати моніторингу громадської думки, який проводиться 
Інститутом соціології НАН України (табл. 1)1. 
Серйозне занепокоєння викликає реальний рівень залучення 
працюючих до профспілок. За даними соціологічного 
опитування, здійсненою Інститутом соціології НАН України, 
лише 43% респондентів зазначили, що вони належать до 
організацій, які представляють інтереси працівників на 
виробництві. Зазначимо, що майже вдвічі нижчим є рівень 
належності до них молодих працівників (18—29 років) та тих, 
кому більше 55. 
 
1 Українське суспільство: моніторинг — 2000 р. Інформаційно-аналітичні матеріали. 
— К.: Ін-т соціології НАН України, 2000. — С.317. 
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Про свою непричетність до організацій, які репрезентують 
інтереси найманих працівників, заявила більшість опитаних 
(57%), причому якщо середньовікові групи впевнені в цьому 
(50—52%), то серед молодих працівників таких менше (40%), а 
36% узагалі не змогли визначитися, чи належать вони до таких 
організацій (табл. 2). 
Таблиця 1 
РІВЕНЬ ДОВІРИ НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ ДО ПРОФСПІЛОК У 1994—2000 рр., % 
Який рівень Вашої довіри до профспілок? 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 
Традиційні профспілки 
Зовсім не довіряю 25,0 29,1 29,7 34,4 27,1 28,2 27,6 
Скоріше не довіряю 22,3 21,2 19,6 19,1 2,7 20,7 21,3 
Важко сказати, довіряю чи ні 33,8 34,6 36,1 34,6 35,5 35,5 38,2 
Скоріше довіряю 11,6 10,4 10,4 8,1 10,9 11,5 10,2 
Цілком довіряю 2,9 3,8 4,2 3,5 3,0 3,5 2,2 
Не довіряю 4,5 0,8 0,0 0,4 0,9 0,7 0,5 
Середній бал 2,42 2,38 2,4 2,27 2,39 2,45 2,38 
Нові профспілки 
Зовсім не довіряю 21,3 27,3 28,8 33,0 27,0 26,7 27,5 
Скоріше не довіряю 19,8 17,7 18,8 18,8 21,1 20,2 21,4 
Важко сказати, довіряю чи ні 45,4 45,5 44,7 41,4 42,9 45,0 44,0 
Скоріше довіряю 6,8 6,2 5,9 4,9 6,3 5,2 5,4 
Цілком довіряю 2,0 1,8 1,8 1,4 1,8 1,8 1,3 
Не довіряю 4,9 1,5 0,0 0,4 0,9 0,9 0,4 
Середній бал 2,46 2,36 2,33 2,23 2,34 2,35 2,31 
 
Таблиця 2 
ХАРАКТЕРИСТИКА НАЛЕЖНОСТІ ЗАЙНЯТИХ ПРАЦІВНИКІВ ДО 
ОРГАНІЗАЦІЙ, ЯКІ ПРЕДСТАВЛЯЮТЬ ІНТЕРЕСИ ПРАЦІВНИКІВ НА 
ВИРОБНИЦТВІ (В % ДО ЗАЙНЯТИХ) 
Чи належите Ви до організації, яка представляє інтереси 18—29 30—39 40—49 50—54 55—59 60 та 
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працівників на виробництві? більше 
Так 24 39 41 44 28 6 
Ні 40 52 51 47 31 5 
Немає відповіді 36 9 8 9 41 89 
 
Маємо констатувати, що результати опитування щодо 
належності зайнятих до організацій, які представляють їхні 
інтереси, значно відрізняються від офіційних даних, котрі 
надаються профспілковими об’єднаннями. Так, за даними 
Федерації профспілок України, яка є найбільшою 
представницькою організацією трудящих, до її складу входить 
14,4 млн осіб, а рівень охоплення найманих працівників 
профспілковим рухом становить близько 94%. У цілому в 
профспілках України, що включають понад 70 всеукраїнських 
профспілок та профоб’єднань, за експертними оцінками 
Федерації профспілок України, перебуває понад 16 млн 
працівників. Уважаємо, що результати соціологічних досліджень 
стосовно кількісних характеристик членства найманих 
працівників у організаціях, що представляють їхні інтереси, є 
ближчими до реальності, ніж дані профспілкових об’єднань. 
За нашими оцінками, тенденція до зниження членства 
найманих працівників у профспілках досі прогресує. Особливо це 
стосується приватних підприємств, підприємств різних форм 
власності та господарювання, які прийнято відносити до малих, 
підприємств за участі іноземного капіталу. Слабкі позиції 
профспілок на підприємствах, що зазначені вище, низький 
авторитет і дієвість профспілок на підприємствах інших форм 
власності та господарювання знижують позиції однієї зі сторін 
класичного «трикутника» соціального партнерства — 
професійних спілок. 
Держава як гарант конституційних прав громадян, 
законодавець, посередник й активний учасник формування 
соціально-трудових відносин безперечно має бути зацікавлена в 
розвитку системи соціального партнерства, а отже і в зміцненні 
позицій представницьких органів найманих працівників. Тож 
одним з основних завдань демократичної держави щодо 
формування громадянського суспільства і, зокрема, розвитку 
партнерських відносин у сфері праці має бути законодавче та 
організаційне забезпечення розвитку представницьких органів 
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найманих працівників, сприяння піднесенню їх ролі в 
становленні й функціонуванні системи соціального партнерства. 
Оскільки зниження кількості членства в профспілках є 
тенденцією загальносвітовою, то маємо усвідомлювати, що вона 
дедалі більше виявлятиметься й на теренах України. Гостра 
необхідність підвищення ролі соціального партнерства у 
регулюванні соціально-трудових відносин потребує вживання 
додаткових запобіжних заходів, які сприятимуть підвищенню 
ролі найманих працівників та їхніх представницьких органів у 
формуванні досконалих соціально-трудових відносин. 
 
 
2.8. Держава як суб’єкт соціально-трудових відносин 
 
Однією з «вічних» проблем, що їх покликані розв’язувати 
економічна теорія та господарська практика, є обґрунтування 
змісту і віднайдення оптимальних меж втручання держави в 
економіку ринкового типу. 
Ринок як одне з великих досягнень людської цивілізації 
пройшов випробування часом та довів свою значну життєву силу. 
Є всі підстави стверджувати, що новітня історія не знає жодного 
прикладу високорозвинутої, мобільної, гнучкої, ефективної 
економіки без ринку. 
Водночас ринок слід розглядати як складову моделі 
соціально-економічного розвитку, а не як її всеохоплюючу 
систему. Ринкової економіки, яка б функціонувала виключно на 
засадах саморегулювання, у світі практично не існує. Ринок 
вельми потужно впливає на економічні, соціальні, міждержавні 
відносини, але він не в змозі їх упорядкувати, привести в систему 
з урахуванням інтересів усіх соціальних сил суспільства. Другою 
важливою складовою ефективної моделі соціально-економічного 
розвитку є державне регулювання. 
Ринкове і державне регулювання є єдиним економіко-правовим 
та організаційно-економічним механізмом, який постійно 
пристосовується до внутрішніх і зовнішніх умов господарювання, 
що змінюються в часі та просторі. Це підтверджено всім світовим 
досвідом і зафіксовано наукою. Відомий економіст П. Самуельсон, 
досліджуючи роль держави у функціонуванні ринкової економіки, 
справедливо зазначав, що обидві сторони — ринок і держава — 
суттєві. Управляти економікою за відсутності того чи іншого — 
усе одно, що намагатися аплодувати однією рукою. 
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За будь-яких моделей ринкової економіки за державою 
завжди залишаються такі класичні функції, як: стимулювання 
ділової активності та боротьба з монополістичними 
тенденціями; захист прав власності; забезпечення законності і 
правопорядку у сфері господарювання, свободи 
підприємництва; регулювання грошового обігу, забезпечення 
стійкості національної валюти; формування та реалізація 
соціальної політики; контроль за зовнішньоекономічною 
діяльністю; забезпечення економічної й екологічної безпеки 
країни тощо. Жодна з наведених функцій не зникає та не 
втрачає своєї ролі. В історичному аспекті зміни стосуються 
лише форм, способів, механізмів здійснення державою цих 
функцій. 
Важливою складовою державного регулювання економіки є 
участь держави у визначенні та реалізації соціальної політики в 
цілому і формуванні та регулюванні соціально-трудових 
відносин зокрема. Світовий досвід свідчить, що жодна країна з 
найрозвинутішою ринковою економікою не обходиться без 
активного втручання в процеси регулювання соціально-трудової 
сфери, хоч методи, сфера, масштаби державного впливу, 
звичайно ж, різні. 
Практика безпосередньої участі держави в регулюванні 
відносин у сфері праці існує вже не одне століття. Якщо 
звернутися до досвіду Англії, то ще з другої половини XIV 
століття держава започаткувала регулювання заробітної плати, 
установлюючи її верхні межі після того, як населення країни і 
чисельність трудових ресурсів зменшилися через епідемію оспи. 
Ця практика з деякими відступами та перервами тривала до 1813 
р1. Згодом було визнано доцільним регулювати не верхню, а 
нижню межу доходів працюючих. 1837 р. з’їзд суддів у графстві 
Беркшир постановив, що місцеві органи влади мають 
доплачувати тим працівникам, заробітна плата яких визнана 
незадовільною. Надалі було визнано за необхідне встановлювати 
мінімум заробітної плати як державну гарантію. 
В історії Франції одним з ранніх та найвідомішим випадком 
державного втручання в трудові відносини праці й капіталу було 
примушення підприємців м. Ліона виплачувати ткачам-
надомникам більш високу плату за їхню роботу. Коли ж 
підприємці порушили угоду, а держава своєчасно не втрутилася в 
конфлікт, відбулося відоме повстання ліонських ткачів 1830 р. 
 
1 Див.: И. Янжул. Английская свободная торговля. М., 1876. 
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Масштабною та досить успішною була практика регулювання 
відносин між працею та капіталом у Прусії за часів Бісмарка у 80-х 
роках XIX століття. На цей час припадає започаткування соціального 
страхування працівників за обов’язкової участі роботодавців. 
Приблизно із середини XIX століття в низці європейських 
країн утвердилася «манчестерська» система економічного 
лібералізму (від імені манчестерської економічної школи), за якої 
держава мала здійснювати мінімальне втручання у відносини у 
сфері праці. Припускалося, що трудові відносини, як і інші 
відносини в економіці ринкового типу, мають оптимізуватися на 
основі ринкового саморегулювання та індивідуальних трудових 
договорів між найманими працівниками і роботодавцями. Це 
означало, що купівля та продаж товару «робоча сила» мали 
здійснюватися подібно до того, як відбувається купівля—продаж 
товарів виробничого чи іншого призначення на вільному ринку 
без втручання держави. Проте незабаром стало очевидним, що 
робоча сила — це товар особливий, який не можна цілком 
віддати на відкуп законам ринкового саморегулювання. Дедалі 
виразнішим та масовішим стає визнання того, що держава може 
й повинна активно втручатися в процес формування та 
використання «людського матеріалу» не стільки з 
філантропічних міркувань, скільки з прагматичних — задля 
збереження соціального миру й створення передумов стабільного 
економічного розвитку. 
Масштабною та досить успішною стає практика регулювання 
ринкової економіки і, зокрема, її соціально-трудової сфери у XX 
столітті. Економічна теорія та, передусім, кейнсіанська школа і 
представники західної господарської практики доходять 
висновку щодо необхідності посилення ролі держави в 
регулюванні соціально-економічних процесів, що пов’язано: по-
перше, з внутрішніми вадами самого ринкового господарства та 
необхідністю перегляду уявлення про всеосяжну роль концепції 
«економічної людини», коли людина виступає як суб’єкт 
постійної максимізації корисності або як «блискавичний 
обчислювач» задоволень і неприємностей. Стає очевидним, що 
інституціональні, соціальні, духовні, психологічні та чимало 
інших чинників досить сильно впливають на мотивацію суб’єктів 
ринкової економіки. По-друге, «ідеальні» властивості ринку як 
саморегулюючої системи — це все ж певна абстракція. 
Теоретично доведена необхідність цілої низки умов для 
створення досконалого ринку. Серед них можна назвати: великий 
і регулярний попит; необмежену кількість учасників 
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господарської діяльності; абсолютну мобільність чинників 
виробництва; вільну конкуренцію серед покупців та продавців; 
наявність повної вірогідної інформації в учасників конкуренції. 
Досягти всіх цих й інших необхідних умов для створення 
досконалого ринку на практиці майже неможливо. 
Під впливом кейнсіанської теорії в більшості країн Заходу, 
починаючи з 30-х років XX століття, сталося кількісне 
збільшення завдань державного управління, їх якісне 
ускладнення та зростання масштабності. На формування 
сучасного уявлення про роль і напрямки державного впливу на 
економіку ринкового типу, та зокрема її соціально-трудову 
сферу, вплинули концепції (теорії) соціальної держави. 
Сутність ідеї соціальної держави в найузагальненішому вигляді 
полягає в політичному, правовому, соціально-економічному 
упорядкуванні життя суспільства на принципах соціальної 
справедливості, свободи особистості, солідарності. Цільові функції 
соціальної держави полягають у створенні умов для розвитку 
громадянського суспільства, виконанні соціально-економічних 
завдань, що забезпечують економічне зростання та розподіл 
створеного суспільного продукту в інтересах більшості населення. 
Українські фахівці в галузі соціально-трудових відносин В. Хара 
й В. Новіков справедливо наголошують на тому, що «соціальна 
держава як системоутворююча основа підпорядковує принципу 
соціальності діяльність усіх ланок економіки. Фактично це 
зобов’язує уряд здійснювати політику, спрямовану на 
забезпечення достойного рівня життя людини, задоволення 
основних життєвих потреб усіх соціальних верств і груп 
населення, на утвердження в суспільстві соціальної 
справедливості»1. 
Серед сучасних теорій, які не лише зробили помітний внесок у 
методологічне обґрунтування сутності та ролі соціальної держави, а 
й набули статусу офіційної державної доктрини та основи програм 
економічної діяльності, виділимо теорію соціального ринкового 
господарства, розробником якої й безпосереднім упроваджувачем 
на практиці був Людвіг Ерхард, та швецьку «модель соціалізму», 
ідеологом котрої є лауреат Нобелівської премії Гуннар Мюрдаль. 
За висновками німецького економіста Людвіга Ерхарда, 
«…підвищення господарської продуктивності не є, звичайно, 
самоціллю. Сутність соціального ринкового господарства лише 
 
1 Хара В., Новіков В. Побудова соціальної держави — загальне національне завдання // Україна: аспекти праці. — 2003. — №3. — С.27. 
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тоді можна вважати цілком досягнутою, коли одночасно з 
високою продуктивністю знижуються ціни, забезпечуючи, отже, 
підвищення реальної заробітної плати»1. 
Заслуговує на увагу й таке висловлювання ідеолога німецьких 
економічних реформ, що здійснювалися в повоєнний період: 
«Хоча призначення економіки полягає саме в тому, щоб 
слугувати споживанню (щоправда, не тільки в примітивному 
матеріальному розумінні), усе ж це ще не є разом єдиною 
кінцевою метою господарської діяльності. Свій сенс економіка 
черпає з усієї всеохопної сфери життя народу, і це усвідомлення 
входить тому своїм корінням в галузь визначення останніх, 
кінцевих цінностей, раціональним шляхом не усвідомлюваних … 
Над нами тяжіє загроза стати жертвою манії зводити до легко 
вирішуваних формул також і якісні цінності, що оточують нас, і 
понести їх на ринок, але дізнаємося при цьому, що щастя не є все 
ж чимось, що можна було б «купити»2. 
У другій половині XX століття, й особливо починаючи з 70-х 
років, у країнах з ринковою економікою під впливом теорій та 
концепцій, які поступово потіснили кейнсіанську теорію 
(монетаризм, неокласицизм тощо) і теорій, що її розвивають, 
владоможна еліта неодноразово переглядала парадигму 
державного управління, практику визначення мінімально 
необхідних та максимально допустимих меж державного 
втручання в економіку ринкового типу, масштаби соціальної 
складової державної політики. 
Слід наголосити, що в економічно потужних, політично 
стабільних країнах Заходу соціальна держава вже давно є 
реальністю та невід’ємним атрибутом суспільного життя. 
Активний процес розбудови соціальної держави в Україні має 
супроводжуватися науковим опрацюванням цієї проблематики. 
Маємо констатувати, що у вітчизняній літературі теоретичні і 
прикладні аспекти розбудови соціальної держави донедавна майже 
не висвітлювалися. У доперебудовчий період ця проблематика 
вважалася закритою для нашої економічної теорії, оскільки все, 
що пов’язане з поняттям «соціальна держава», уважалося 
винаходом буржуазної науки. 
Для нинішніх умов господарювання, характерними ознаками 
яких є нестабільність, домінування кризових явищ в економіці на 
фоні незначної стабілізації та збереження низького життєвого 
 
1 Эрхард Людвиг. Благосостояние для всех. — М.: Начала-Пресс, — 1991. — С. 199. 
2 Там само. — С. 315. 
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рівня абсолютної маси населення, постійного відтворення 
суперечностей між працею й капіталом, проблематика соціальної 
держави вважається неактуальною або ж такою, дослідження якої 
є завданням віддаленої перспективи. 
«Закритість» проблематики соціальної держави, відтак і 
недооцінка необхідності її всебічного дослідження нині 
обумовили значне відставання як вітчизняної теорії, так і 
практики становлення атрибутів соціальної держави в Україні. 
Це обумовлює необхідність перегляду сучасних стереотипів, 
здійснення прориву в теорії та практиці становлення соціальної 
держави. 
Маємо констатувати, що на межі третього тисячоліття і в 
політичних, і в наукових колах відбувається переосмислення ролі 
державного регулювання економіки, викликане глибокими 
соціально-економічними реформами, які здійснюються в різних 
країнах. 
Необхідність масштабного втручання держави в процеси 
функціонування економіки ринкового типу вимушені визнати і 
прибічники ліберальної економіки. Так, співробітники та 
консультанти Світового банку, аналізуючи процеси 
трансформації економіки в країнах Центральної і Східної 
Європи, зазначають, що «у багатьох сферах діяльності ... умови, 
необхідні для ефективної роботи приватних ринків, здебільшого 
відсутні, і лише старанно сплановане втручання держави може 
поліпшити справу. Отже, провідна роль держави в розвитку 
людського капіталу може бути виправдана міркуваннями 
ефективності»1. І далі ці самі автори зазначають: 
«Встановлення межі між державою і ринком є центральною 
проблемою економічної реформи... Колишні соціалістичні країни 
на власному гіркому досвіді прийшли до розуміння того, що суто 
централізоване планування не працює. Проте було б дуже 
серйозною помилкою припускати, що інше просте рішення — 
приватні ринки завжди і всюди — є оптимальним. 
Реалістичніший висновок полягає в тому, що державне втручання 
в ринковій економіці здійснюється набагато рідше, ніж це 
практикувалося за минулих режимів у країнах Центральної та 
Східної Європи»2. 
 
1 Рынок труда и социальная политика в Центральной и Восточной Европе. Переходный период и дальнейшее развитие. Под. Ред. Н. Барра. — М.: ИКЦ «ДИС», 1997. 
— С. 25. 
2 Там само — С. 36. 
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Обґрунтовуючи концепцію сучасної ролі державного 
управління, його соціальної значимості, масштабності та якісного 
ускладнення, наголошуємо на такому. 
Багатоманітність функцій держави в соціально-трудовій сфері 
на сучасному етапі випливає з її статусу та ролі у функціонуванні 
суспільства в цілому. Виступаючи одночасно чи поперемінно в 
різних ролях, а саме, власника засобів виробництва і, відповідно, 
роботодавця, законодавця, ініціатора соціального діалогу, 
арбітра, посередника, примірювача, гаранта прав і свобод членів 
суспільства, держава не може не відігравати значної ролі у 
формуванні, регулюванні та розвитку соціально-трудових 
відносин.  
Співвідношення цих ролей і реалізація відповідних функцій на 
кожному конкретному етапі розвитку суспільства є різними та 
визначаються історичними, геополітичними, соціальними, 
економічними й іншими умовами. Але за будь-яких умов 
держава має бути заінтересована в реалізації прав як 
роботодавців, так і найманих працівників, узгодженні їхніх 
інтересів на правових та партнерських засадах. 
Держава, насамперед, має виконувати законодавчу функцію, 
формувати та вдосконалювати національне трудове 
законодавство з урахуванням конвенцій і рекомендацій 
Міжнародної організації праці відповідно до національних умов. 
Сучасна практика переконливо свідчить, що законодавча 
функція держави має передусім суттєве стабілізуюче значення 
для соціально-трудових відносин. Правова регламентація в цій 
сфері стосується таких принципових питань, як офіційне 
визначення суб’єктів і органів соціального партнерства, правил 
та механізмів взаємодії сторін у сфері праці, правових норм 
їхньої відповідальності за невиконання колективних договорів і 
угод та інших спільних домовленостей, установлення державних 
мінімальних соціальних стандартів і механізму їх застосування. 
Значною є роль держави як сторони соціального партнерства. 
Тристороннє співробітництво — перевірена на практиці багатьох 
країн форма досягнення балансу інтересів держави, роботодавців, 
найманих працівників. За такої форми навантаження реалізація 
соціальної політики розподіляється між трьома партнерами, а 
органи, що представляють інтереси держави, мають можливість 
на практиці перевірити дієвість принципів соціального 
партнерства, досконалість чинної правової бази, реалізувати 
загальнодержавні інтереси. При цьому держава має здійснювати 
процедури, що забезпечують ефективні консультації, регулярні 
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переговори між представниками сторін соціального партнерства 
з питань, які становлять предмет соціально-трудових відносин. 
Сприяння держави інституту колективних договорів та угод у 
країнах з ринковою економікою полягає і в тому, що урядові 
структури надають приватним підприємствам консультативну та 
науково-методичну допомогу з різноманітних питань — від 
інформації про рівень заробітної плати в окремих сегментах 
ринку праці до допомоги в побудові систем оплати праці й 
застосуванні норм трудового законодавства. 
У багатьох західних країнах (США, ФРН, Франції, Бельгії, 
Італії і под.) за сприяння державних органів розроблені 
довідково-методичні матеріали з питань тарифікації робіт та 
персоналу, нормування праці, регламентації трудової діяльності 
тощо. 
Значна роль належить державним органам і в регулюванні 
питань, що пов’язані з застосуванням колективних договорів та 
угод, зокрема з встановленням правової відповідальності за 
невиконання їх умов. 
Стабілізуюча й регулююча роль держави в галузі соціально-
трудових відносин виявляється і в поширенні сфери дії 
укладених угод на інші підприємства та суміжні галузі. Хоч 
формально колективні договори поширюються лише на 
підприємства (організації), представницькі органи яких 
підписали ці акти, у реальній дійсності нерідко їхні умови 
поширюються державними органами на інші суб’єкти 
господарювання. Підставою є боротьба з недобросовісною 
конкуренцією та необхідність створення єдиного соціального 
простору у сфері праці. Подібна практика особливо характерна 
для періоду економічної нестабільності, коли підприємці задля 
виживання в конкурентній боротьбі намагаються знизити 
витрати соціального характеру. Підприємці, які не охоплені 
колективними угодами, суттєво знижують витрати соціального 
характеру і відтак отримують певний економічний виграш. 
Правовий механізм поширення укладених угод на інші 
підприємства як запобіжник вирівнювання стартових умов 
підприємств діє в багатьох країнах Західної Європи (Франція, 
Італія, ФРН, Нідерланди, Бельгія, Швейцарія).  
Державу слід розглядати і як гаранта конституційних, 
законодавчих прав усіх сторін соціального партнерства, і як 
організатора, координатора, незалежного регулятора соціально-
трудових відносин. Ці функції реалізуються як через уведення в дію 
законодавчих, нормативних актів, так і ініціювання розвитку 
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соціального партнерства, прийняття державних програм 
удосконалення соціально-трудових відносин, участь у підготовці 
кадрів для соціального сектора, координацією наукових досліджень 
у цій сфері тощо. 
Однією з основних ознак сучасного розвитку світового 
господарства є розгортання процесів глобалізації, що мають 
суттєвий вплив на всю гаму соціально-економічних відносин, 
трансформують напрямки та визначають тенденції розвитку 
національних економік. З огляду на це потребує зваженого, 
неупередженого аналізу роль держави, її функцій в умовах, коли 
кожна країна включається в орбіту глобалізаційних процесів. 
У публікації Світового банку «Держава у світі, що 
змінюється» вже в першому абзаці зазначається: «Скрізь у світі 
держава є в центрі уваги. Глибокі зміни у світовій економіці 
змушують нас знову поставити собі запитання про роль уряду: 
що уряд не може робити, що може і в який найефективніший 
спосіб»1. 
Підкреслимо, що однозначної оцінки наслідків глобалізації не 
можна сформулювати, як і не можна адміністративними засобами 
цілком виключити країну зі світових інтеграційних процесів. 
Натомість слід шукати оптимальні способи пристосування 
національної економіки до нових світових порядків, що формуються 
під впливом процесів глобалізації. Чимало негативних наслідків, 
«видатків глобалізації» слід пов’язувати не з природою цього явища, 
а з неготовністю, неспроможністю урядів багатьох країн і світової 
спільноти в цілому належним чином адаптувати свою політику до 
умов сьогодення. 
Можна погодитися з відомим фінансистом Дж. Соросом, який 
одну з основних причин поширення негативних наслідків 
процесу глобалізації вбачає в тому, що політичною елітою 
багатьох країн на озброєння взята ідея ринкового 
фундаменталізму, або вільного підприємництва, і має місце 
недооцінка регулювання економічного розвитку в планетарному 
масштабі. «Навіть якщо ми відкладемо в бік суттєві моральні та 
етичні питання, — зазначає Дж. Сорос, — і сконцентруємося 
лише на економічних проблемах, ідеологія ринкового 
фундаменталізму і тут виявиться глибоко та безнадійно 
помилковою. Іншими словами, ринкові сили, якщо їм надати 
повну владу, навіть у суто економічних і фінансових питаннях 
 
1 The State in a Changing World? World Develipment report. — Washington DC: World 
Bank publications, 1997. — P.1. 
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викликають хаос та врешті-решт можуть призвести до падіння 
світової системи капіталізму»1. 
За сучасних умов принципового значення набувають питання 
щодо рівня відкритості економіки України. Фахівці Міжнародної 
організації праці, аналізуючи рівень відкритості економіки цілої 
низки країн з перехідною економікою, у т. ч. України дійшли 
висновку, що це є «...однією з найдивовижніших особливостей»2. 
Темпи, з якими зазначені країни лібералізували свої 
зовнішньоторгові сектори, призвели до того, що вони стали 
«одними з найвідкритіших в економічному плані державами». 
Водночас час досвід більшості розвинутих країн світу 
незаперечно свідчить, що процеси лібералізації 
зовнішньоекономічних зв’язків регулюються в масштабах 
держави щонайсерйозніше та щонайдієвіше. Незважаючи на 
загальну тенденцію лібералізації міжнародного обміну товарами, 
послугами, капіталом, ці країни зберігають і розвивають 
різноманітні інструменти регулювання експорту та імпорту, 
застосовують інші протекціоністські важелі, метою яких є захист 
і підтримка вітчизняних товаровиробників та споживачів, 
забезпечення національної економічної безпеки, отримання 
зустрічних поступок від партнерів у торговельно-економічних 
відносинах. Це дозволяє національно-господарським комплексам 
та окремим підприємствам пристосуватися до зовнішніх умов, 
«вписатися» в міжнародний поділ праці, закріпити й розвивати 
конкурентні переваги. 
У контексті глобалізації мають бути переглянуті сучасні 
погляди на необхідність обмеження впливу держави на 
економіку ринкового типу. Автор не поділяє думки, що 
глобалізація світової і зростання відкритості національної 
економіки призводять до зниження ролі державних інститутів та 
їхнього регулюючого значення. За нашою оцінкою, твердження 
прибічників неоліберального варіанта економічного розвитку (Ф. 
Хаєка, М. Фрідмана та ін.), що в умовах глобалізації роль 
держави має послаблятися, залишаються лише теоретичними 
судженнями, котрі не мають практичного підтвердження. 
Ідеї «дешевої», «малої» держави, мінімального її втручання в 
економічне буття суспільства, що їх пропагує чимало теоретиків і 
політиків Заходу та їхніх вітчизняних прибічників, потребують 
 
1 Сорос Дж. Кризис мирового капитализма. Открытое общество в опасности. М., 
1999. — С. 23. 
2 Политика в области занятости в условиях глобализации экономики. — Женева: МОТ, 1996. — С. 79. 
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критичного сприйняття, адже при цьому не враховуються чи 
ігноруються принаймні дві принципові обставини. 
Перша. Масштабність державного втручання в економіку, 
пріоритетність тих чи інших функцій держави об’єктивно 
залежить від рівня соціально-економічного розвитку суспільства, 
завдань, що стоять перед ним на конкретному етапі, а тому не 
існує єдиних причин, які обумовлюють послаблення чи 
посилення ролі держави. Набір важелів державного впливу на 
економіку не може бути єдиним для різних країн, особливо якщо 
стратегії та шляхи їх розвитку різняться. Натомість, притаманна 
цим країнам політична, економічна, соціальна специфіка, нагальні 
проблеми, відмінність цілей і завдань викликають необхідність 
найбільш раціонального вибору форм та методів державного 
регулювання економіки, визначення їх пріоритетності й 
оптимального поєднання. 
Друга. Реальністю для більшості країн Заходу є масштабність, 
розширення та ускладнення функцій держави, що відбувається 
під впливом процесів глобалізації, а не зниження ролі 
національної держави. 
Серед західних видань, що послідовно обстоюють ідею 
сильних позицій національної держави в забезпеченні соціально-
економічного розвитку, слід виділити англійський журнал 
«Економіст». У спеціальному огляді про роль держави в 
економічному розвитку, підготовленому журналом, переконливо 
доводиться, що впродовж останніх двох століть масштаби 
державного управління в розвинених країнах послідовно 
розширювалися1. 
Загальні витрати держав, що входять нині до Організації 
Економічного Співробітництва і Розвитку (ОЕСР), у 1870 р. 
становили в середньому приблизно 8% ВВП. По закінченні Першої 
світової війни їхній рівень досяг 15%, а в післякризовому 1937 р. — 
уже 21% ВВП. 
Наприкінці 50-х років ХХ ст. мало місце певне зниження 
державних витрат, але вже із середини 60-х спостерігається 
інтенсивне зростання активності держави в регулюванні 
економіки. У 1980 р. державні витрати становили майже 44% 
валового внутрішнього продукту (ВВП) і надалі продовжували 
збільшуватися: у 1990 р. — 46 %, а в 1995 р. — уже 49%. Отже, 
 
1 Див.: A Survey of the world economy. The Future of the State // Economist. —1997. — 
September 20. — PP.5—56. 
 74
чутки про закінчення ери «великої держави» є надто 
перебільшеними. 
Для сучасної вітчизняної економічної теорії характерною є 
неоднозначність, суперечливість оцінок щодо ролі та функцій 
держави на перехідному етапі до ринку. При цьому серед 
науковців стосовно цього питання існують як два діаметрально 
протилежні підходи, так і значне розмаїття думок у межах 
зазначених крайніх оцінок. На одному полюсі поглядів домінує 
переконання, що чим більше економіка має ринковий характер, 
тим менше державним інститутам слід втручатися в економічні 
процеси. При цьому ємність державного сектора економіки має 
бути мінімальною. 
Відповідно до другого полярного підходу роль державного 
впливу на економічне життя суспільства має домінувати як на 
етапі становлення ринкових відносин, так і за умов 
функціонування відпрацьованих ринкових механізмів. 
На перших етапах ринкової трансформації економіки України 
серед реформаторів та політичної еліти домінувало міркування, 
що механізмам саморегулювання ринку має належати провідна 
роль, і що саме вони забезпечать ефективне функціонування нової 
системи господарювання, розвиток її на загальносвітових засадах. 
Проте й на початку 90-х років ХХ століття чимало 
вітчизняних теоретиків і практиків наголошувало на тому, що 
ефективної, соціально орієнтованої ринкової економіки не буває 
без суттєвого регулюючого впливу з боку держави. Що ж до 
економіки перехідного періоду, то державним інститутам 
належить особливо відповідальна роль у її трансформації та 
приведенні в стан, адекватний світовим реаліям. 
Різноплановість думок щодо ролі та місця держави в 
економіці ринкового типу не в останню чергу пояснюється 
однобічним тлумаченням суперечливих тенденцій, що характерні 
для сучасної практики господарювання. Одна з них полягає в 
скороченні державного сектора економіки, зменшенні масштабів 
директивного управління, перетворенні держави лише в одного із 
суб’єктів регулювання суспільних відносин. Друга, протилежна 
тенденція, виявляється в розширенні й ускладненні завдань 
держави у зв’язку з необхідністю формування та регулювання 
ринкової інфраструктури, підготовки нових законодавчих і інших 
нормативно-правових актів, регулювання становлення різних 
форм власності та їхніх взаємовідносин тощо. Тому не можна з 
огляду лише на окремі тенденції однозначно підтримувати 
заклики до зміни обсягів державного управління. 
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Автор монографії послідовно відстоював і відстоює думку, що 
ринкову трансформацію не можна віддавати на відкуп самому 
ринку, бо лише «ринкові романтики» можуть намагатися 
скористатися перевагами ще не існуючих інститутів. «Мистецтво 
управління економікою, — як наголошував автор, — полягає, 
передусім, у відшуканні оптимального варіанта поєднання 
ринкових і державних важелів. Ринок повинен працювати, 
створювати сильні мотиви, мобільність, ефективність 
виробництва, а держава — йому активно допомагати, створювати 
«правила гри», регулювати економіку на макрорівні, всіляко 
сприяти соціальному миру в суспільстві»1. 
На жаль, застереження багатьох економістів, їхні 
обґрунтування місця і ролі держави в економіці ринкового типу 
на той час належним чином не були оцінені. Згодом необхідність 
багатопланового регулювання економіки з боку держави стала 
визнаватися дедалі більшою кількістю представників науки, 
поширювалося розуміння необхідності дієвого державного 
регулювання і серед реформаторів та політичної еліти 
суспільства. Та час, можливість прискореної розбудови сучасної 
економіки ринкового типу втрачено, як втрачено довіру значної 
частки населення до реформаторів та змісту реформ, що 
здійснювалися. 
Президент України Л.Д. Кучма у виступі на науковій 
конференції 16 листопада 2000 р. зазначав, що «однією з 
центральних проблем економічної політики наступного періоду є 
переосмислення ролі і місця держави... На жаль, тут теж 
доводиться вчитися на негативному досвіді. Демонтуючи основні 
підвалини адміністративної економіки, ми порушили золоте 
правило: держава може звільнити економіку від своєї присутності 
тільки там, де сформовані й ефективно діють повноцінні ринкові 
механізми. У нас на стартовому етапі вийшло знову з точністю до 
навпаки. І сьогодні треба виправляти ситуацію невідкладно. 
Альтернативи тут немає...»2. 
Викладені вище теоретичні судження та практичні викладки 
дають підстави для твердження: переосмислення ролі державних 
інститутів в економіці України пов’язане як із завданнями, що 
обумовлені ринковою трансформацією, так і з тими процесами, 
 
1 Колот А.М. Оплата праці на підприємстві: організація та удосконалення. — К.: фірма «Праця», 1997. — С. 20. 
2 Україна: підсумки соціально-економічного розвитку та погляд у майбутнє. Виступ Президента України Л.Д. Кучми на науковій конференції 16 листопада 2000 року // Урядовий кур’єр. —2000 р. — 18 листопада — С.5. 
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які пов’язані з глобалізацією світової та ростом відкритості 
національної економіки. У цілому роль держави в регулюванні 
економіки, і зокрема її соціально-трудової сфери, має набути 
якісно нового значення. Зміни, що відбуваються та мають статися 
в діяльності держави за умов глобалізації, пов’язані не зі 
зниженням її абсолютної ролі, а з реструктуризацією напрямів її 
впливу на соціально-економічні процеси. 
У перспективі має зрости участь держави в піднесенні 
конкурентоспроможності вітчизняних товаровиробників, 
розвитку необхідної для цього інфраструктури — науки, засобів 
зв’язку, фінансових інститутів тощо. Це узгоджується з досвідом 
розвинутих країн Заходу, де має місце не згортання економічної 
ролі держави, а зміна її господарських функцій у напрямку 
активнішої участі в зміцненні світогосподарських позицій. 
Характерно, що в програмних документах та рішеннях ОЕСР 
наголос робиться не на дерегулюванні економіки, а на «реформі 
регулювання». 
Уважаємо, що сучасні теорії «малої» держави, зниження її ролі 
в регулюванні економіки є складовою свідомого науково-теоре-
тичного, державно-дипломатичного тиску з боку Заходу на країни 
з перехідною економікою та країни, що розвиваються, з метою 
спонукання їх до швидшого й масштабнішого здійснення політики 
дерегулювання та максимальної відкритості їхніх економік, що 
далеко не завжди відповідає їхнім національним інтересам. 
На думку автора, прийняти виклики, які породжуються 
глобалізацією, можна лише опанувавши новий системний підхід 
до аналізу реальностей, що сформувалися наприкінці минулого та 
на початку нового тисячоліть. За такого підходу національну 
державу слід розглядати як відносно самостійну макросистему, 
суб’єкт загальносвітових відносин й одночасно як ланку, 
елемент, підсистему загальнопланетарної системи. 
Стратегічними завданнями держави в умовах глобалізації є 
опрацювання та здійснення виваженої загальнонаціональної 
політики, яка дозволяє, по-перше, відповісти на виклики 
глобалізації; по-друге, усіляко сприяти сталому розвиткові 
країни, максимально можливому використанню переваг, що 
пов’язані з розширенням доступу до новітніх технологій, 
світових ринків капіталів і товарів; по-третє, забезпечити захист 
загальнонаціональних інтересів, унеможливити чи максимально 
знизити загрози для національної економіки, що є наслідком 
глобалізації; по-четверте, забезпечити зростання добробуту 
населення. 
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Правомірним є твердження, що за сучасних умов недоречно 
протиставляти протекціонізм ідеології вільних 
світогосподарських зв’язків. Формування питання має бути 
іншим, а саме, як оптимально поєднати два напрямки 
господарського регулювання в інтересах максимально 
ефективного включення національної економіки у 
світогосподарські зв’язки. Різні форми та види обмежень, з якими 
матиме справу на світовій арені вітчизняний товаровиробник — 
це «сувора реальність» сьогодення. З урахуванням цих реалій має 
формуватися державна політика в Україні щодо захисту 
зовнішньоекономічних і зовнішньоторгових інтересів країни. 
Зазначена політика не повинна являти собою комплекс 
ізольованих заходів з розв’язання тих чи інших проблем, які 
мають місце нині, а — впроваджувати комплексну систему 
законодавчих, організаційно-економічних рішень, спрямованих на 
досягнення наступної мети — оптимального включення 
економіки в систему світогосподарських зв’язків, що передбачає 
захист інтересів власних товаровиробників, і передусім тих, які 
мають реальні чи потенційні конкурентні переваги. 
Опрацьовуючи державну політику з цих питань, маємо 
керуватися й таким: регулювати зовнішньоекономічні зв’язки — 
не означає тотального захисту національного виробництва від 
іноземної конкуренції, як і не означає підняття «шлагбаума» для 
природного відбору серед підприємств, залишивши «на плаву» 
лише кращі. Держава має всіляко сприяти поліпшенню структури 
економіки, зосередженню економічних ресурсів на 
перспективних напрямках, створенню конкурентних переваг у 
якомога більшої кількості товаровиробників. За активної участі 
держави в Україні мають бути розв’язані вкрай складні 
проблеми, а саме: опрацювання та реалізація найраціональніших 
протекціоністських методів щодо захисту національного ринку 
праці, підвищення рівня «закритості» окремих територіально-
економічних зон, сегментів соціально-трудової сфери. Якщо не 
впораємося з цим завданням, високою є ймовірність того, що 
економіка України не інтегрується до світової економіки, а, 
образно кажучи, «розчиниться» в ній. 
З огляду на мовлене, важливого значення набуває 
запровадження національної цілісної системи проведення 
соціально-трудової експертизи інвестиційних проектів за участі 
іноземних партнерів, міжнародних технологічних і економічних 
проектів, проектів законодавчих та нормативних актів, що 
пов’язані з лібералізацією зовнішньої торгівлі, регулюванням 
 78
                                                                                      
міграційних процесів на міждержавному рівні тощо. Це вкрай 
необхідно для захисту національних інтересів, розв’язання 
проблеми, що є загальносвітовою, а саме: якнайповніше 
скористатися потенційними перевагами відкритості національної 
економіки та знизити можливі втрати, передусім у соціально-
трудовій сфері. 
На завершення ще раз наголосимо, що нові соціально-
економічні умови, які є віддзеркаленням зростання відкритості 
національної економіки, потребують переосмислення ролі 
державного регулювання економіки за сучасних умов, оновленого 
розуміння соціальної обумовленості, масштабності, якісного 
ускладнення державного управління. Маємо усвідомлювати, що 
держава — єдиний політичний і правовий суб’єкт, який володіє 
всім спектром владних повноважень щодо захисту внутрішнього 
ринку в контексті зростання відкритості національної економіки та 
глобалізації світової економіки, підтримки вітчизняних 
товаровиробників і стимулювання зростання конкурентноздатності 
своєї економіки. 
2.9. Якість трудового життя як критерій оцінки 
стану соціально-трудових відносин 
З огляду на значущість досконалості соціально-трудових 
відносин як для конкретних їх сторін та суб’єктів, так і суспільства 
в цілому, принципового значення набуває оцінка їхнього стану, а, 
отже, опрацювання відповідних критеріїв та показників. Автор 
поділяє думку тих економістів, які за критерій розвитку соціально-
трудових відносин приймають якість трудового життя. Перш ніж 
розкривати сутність та змістові характеристики цього поняття, 
звернімося до більш загальної категорії, якою є «якість життя». 
Ще зі стародавніх часів чільне місце у світовій філософській, 
економічній, соціологічній літературі належить дослідженням 
сенсу життя і його якості. Звернімося до відомого висловлювання 
Арістотеля: «Мета держави — це спільне просування до високої 
якості життя»1. 
У найзагальнішому трактуванні якість життя — це рівень 
задоволення потреб людини, який визначається відносно до 
відповідних нормативів, соціальних стандартів, традицій, звичаїв 
або відповідно до сформованих особистих вимог. Визначення 
 
1 Цит. за: Сен А. Об этике и экономике. — М.: Наука, 1996. — С. 18. 
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якості життя в зазначений вище спосіб є методологічно 
виправданим з огляду на таке. У різних галузях науки, економіки 
якість будь-якого процесу чи об’єкта визначається відносно 
встановленого еталону, конкретним виразом якого є певні норми, 
правила, стандарти і т. ін. Тому і якість життя правомірно 
оцінювати з використанням певних еталонів у різних сферах та 
аспектах життєдіяльності людини (робота, сім’я, природне 
середовище, вільний час, навчання, громадська діяльність тощо). 
Слід зазначити, що впродовж двох століть (починаючи з кінця 
XVIII ст.) у соціально-економічній літературі домінував 
«економічний спосіб мислення», під впливом якого формувалося 
й уявлення про зміст категорії «якість життя» як міри 
задоволення потреб економічного характеру. Утім, уявлення про 
те, що виробництво якомога більшої кількості товарів і послуг є 
найкращим і чи не єдиним способом забезпечення високої якості 
життя, є значною мірою однобічним. За такого підходу має місце 
недооцінка багатьох складових людського розвитку. 
Починаючи з другої половини ХХ ст., росте усвідомлення 
того, що для аналізу суспільних явищ економічний підхід не 
може домінувати, збільшується кількість супротивників 
традиційного для Заходу «суспільства споживання». На 
конференції ООН з питань довкілля і розвитку, яка відбулася 
1992 р. в Ріо-де-Жанейро, було прийнято концепцію сталого 
розвитку, згідно з якою задоволення потреб нинішнього 
покоління не має здійснюватися за рахунок майбутніх поколінь, а 
сутність сталого розвитку — це не тільки і не стільки 
виробництво та споживання благ матеріального характеру. 
Відповідно до змін у суспільній свідомості сталася 
трансформація підходів до визначення якості життя. Так, якщо до 
60-х років ХХ ст. оцінка якості життя базувалася, в основному, на 
визначенні ВВП у розрахунку на одного жителя країни, то вже 
пізніше запроваджується система показників, які враховують 
різні сторони життєдіяльності людини. 
У другій половині 80-х років ХХ ст. запроваджується поняття 
«індекс людського розвитку», опрацьовується «технологія» його 
визначення за методологією ООН, а з 1990 р. практикується 
публікація цього індексу за країнами, які є членами ООН. 
Складовою індексу людського розвитку є виокремлення та 
оцінка чотирьох компонентів, а саме: очікуваної тривалості 
життя при народженні; освітнього рівня дорослого населення; 
частки тих, хто навчається в початковій, середній школі й вищих 
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навчальних закладах; реальних доходів на душу населення з 
урахуванням паритету купівельної спроможності. 
Важливою складовою поняття, що розглядається, є якість 
трудового життя. У найзагальнішому трактуванні якість 
трудового життя — це інтегральне поняття, яке всебічно 
характеризує рівень добробуту, соціального та духовного 
розвитку людини через її діяльність в організації. Слід 
наголосити на тому, що якість трудового життя визначається 
сукупним впливом економічних, соціальних, політичних, 
демографічних факторів як об’єктивного, так і суб’єктивного 
характеру. 
Значна частка життя економічно активного населення 
проходить безпосередньо на робочому місці, а тому стратегічні 
цілі реформування економіки та суспільного устрою в цілому не 
можуть не передбачати забезпечення високої якості трудового 
життя. У публікаціях Міжнародної організації праці постійно 
наголошується на тому, що трудове життя слід розглядати як 
найважливішу сферу соціально-економічної діяльності, а 
забезпечення його високої якості є однією з головних передумов 
формування конкурентоспроможного суспільства. 
Заслуговують на увагу погляди зарубіжних економістів і 
соціологів на сутність категорії «якість трудового життя» в 
контексті стратегії сталого соціально-економічного розвитку. Так, 
Дж. Муллінз розглядає якість трудового життя з трьох позицій, а 
саме, як мету, як процес і як філософію. «Через високу якість 
трудового життя, — зазначає цей автор, — реалізується основна 
мета господарської діяльності — забезпечення ефективності 
виробництва на основі зростання продуктивності праці, 
задоволення працею, досягнення соціальної відповідальності у 
праці, пристосування виробничого середовища до потреб 
працівників усіх рівнів. У процесі досягнення цієї мети 
передбачається активна співучасть персоналу з адміністрацією, 
залучення працівників до участі в управлінні підприємством, що 
зумовлює формування почуття причетності до колективу, гордості 
за досягнуті результати. Якість трудового життя — основний 
принцип філософії організації — передбачає розгляд людини як 
«цінності», яку потрібно «розкривати» та «розвивати», сприяти 
підвищенню рівня її знань»1. 
На думку автора, якість трудового життя слід трактувати як 
ступінь поєднання й односпрямованості умов трудового процесу 
 
1 Mullins J.L. Management and Organizational Behaviour. — London: Pitman, 1993. — C.15. 
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та життя, задоволення працівників умовами праці і 
міжособистісними відносинами в колективі. Вона відображає 
наявність умов для ефективного використання трудового 
потенціалу, підвищення продуктивності праці та забезпечення на 
цій основі високих стандартів життя. 
Якість трудового життя можна піднести, змінюючи на краще 
параметри, які впливають на добробут, соціальний і духовний 
розвиток людини праці. Правомірним є виокремлення передумов 
соціально-економічного, організаційного характеру, від яких 
безпосередньо залежить якість трудового життя:  
— робота має виконуватися в безпечних і здорових умовах праці; 
— працівники мають отримувати справедливу винагороду за 
свою працю; 
— робота має бути змістовною, містити творчі елементи, 
виконуватися за високого рівня організації праці; 
— участь працівників у прийнятті рішень, що стосуються 
їхньої роботи та інтересів; 
— створення умов для професійного зростання, розкриття 
творчих здібностей працівників; 
— розвиток дружніх відносин з колегами по роботі, здоровий 
психологічний клімат у колективі; 
— працівник має з упевненістю дивитися в майбутнє, не 
відчувати постійної загрози бути звільненим, бачити перспективу 
свого професійного зростання. 
Відповідно до зазначеної вище посилки мають бути 
розроблені показники, що відображають реальний стан щодо 
створення та постійної підтримки належних умов праці. До 
показників якості трудового життя маємо віднести ті, що 
характеризують: 
— рівень доходів працівників; 
— вплив виробничого середовища на розвиток особистості; 
— рівень організації праці; 
— змістовність праці; 
— розвиток і ефективне використання персоналу; 
— прогрес у кар’єрі працівників; 
— розвиток виробничої демократії; 
— повагу до особистості; 
— відносини з керівництвом; 
— досконалість санітарно-гігієнічних умов праці; 
— довіру до керівників; 
— стан відносин між профспілкою та адміністрацією; 
— стан соціально-психологічних відносин у групі; 
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— лояльність персоналу до організації тощо. 
Отже, практична складова концепції якості трудового життя 
зводиться до визначення сукупності показників, які 
характеризують стан і динаміку умов праці та їх вплив на 
задоволення потреб працівників. 
Слід наголосити на тому, що поняття «якість трудового 
життя» тісно корелює з поняттям «гідна праця». Останнє, на наш 
погляд, є ширшим, але більшість його характеристик має 
безпосереднє відношення до оцінки якості трудового життя. 
Зазначимо, що в останні роки Міжнародна організація 
праці здійснює активне опрацювання концепції гідної праці 
та пропагує її впровадження. Концепція, що розглядається, 
спрямована на досягнення таких цілей, як забезпечення 
продуктивної зайнятості, дотримання трудових прав на 
робочому місці, задіяння системи соціального захисту 
працівників і постійного соціального діалогу, що оптимізує 
відносини між працею та капіталом. 
Одна з останніх сесій Міжнародної організації праці (1999 р.) 
була присвячена проблематиці гідної праці й визначенню 
напрямків розвитку соціального діалогу за активної участі цієї 
авторитетної організації, до основних з яких віднесено:  
1. Розвиток співпраці між державою, роботодавцями та 
найманими працівниками з метою зміцнення усталеної практики 
трипартизму. 
2. Зосередження зусиль МОП на пропаганді й поширенні в 
усьому світі гідної праці як глобальної потреби сьогодення. 
3.Упровадження дієвих інституційних заходів для кращого 
розуміння потреб людей праці та представлення їхніх інтересів у 
ході співпраці з іншими представницькими організаціями сторін 
соціального діалогу. 
Фахівці МОП визначають гідну працю як можливість для 
економічно активного населення мати продуктивну зайнятість, 
яка б задовольняла умови безпеки, свободи, рівності й 
людської гідності. 
У розгорнутому вигляді концепція гідної праці базується на 
таких засадах: 
― реальна можливість знайти роботу та реалізувати 
економічну активність для всіх охочих працездатних осіб; 
― вільний вибір форми зайнятості; 
― продуктивна робота, що дозволяє отримувати прийнятний 
заробіток для гідного утримання себе і своєї родини; 
― дотримання рівних прав працюючих та надання можливості 
вдалого поєднання роботи й особистого життя; 
― безпека праці; 
― збереження людської гідності на роботі, що передбачає 
повагу до працівників, право на вільне висловлювання власних 
поглядів та участь у прийнятті рішень щодо умов роботи, 
включаючи свободу створення представницьких органів і 
укладення колективних угод. 
Для кількісної оцінки гідної праці фахівці МОП пропонують 
застосувати систему індикаторів (показників), які дають 
можливість оцінити: а) можливість отримання роботи всіма, хто 
прагне працювати; б) прийнятність форми зайнятості; в) рівень 
продуктивності праці та адекватності заробітку; г) 
справедливість у ставленні до зайнятих на виробництві; ґ) 
задоволеність тривалістю робочого часу; д) рівень стабільності й 
захищеності роботи; е) безпечність умов праці та особистого 
життя; ж) стан соціального захисту; з) гармонічність поєднання 
умов роботи й особистого життя; и) досконалість соціального 
діалогу; і) інші соціально-економічні параметри гідної праці. 
Зазначимо, що фахівці МОП продовжують активну науково-
дослідну роботу з визначення статистичних індикаторів гідної 





ФАКТОРИ ТРАНСФОРМАЦІЇ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ 
ВІДНОСИН 
Будь-яка система соціально-трудових відносин є динамічною і 
зазнає певних змін через різні причини економічного, політичного, 
соціального, технологічного, культурного, релігійного характеру 
тощо. Водночас глибокі зміни, що постійно відбуваються в соціа-
льно-трудових відносинах, слід розглядати передусім у контексті 
трансформацій, які відбуваються в суспільному виробництві в ці-
лому. Ці зміни є наслідком таких глибинних соціально-
економічних процесів, як: а) розвиток продуктивних сил, нова 
структура та якість робочої сили; б) трансформація форм і методів 
організації виробництва; в) трансформація відносин власності; г) 
роздержавлення в соціально-економічній сфері та підвищення ролі 
соціального партнерства; ґ) піднесення якості життя й створення 
об’єктивних передумов демократизації, гуманізації відносин між 
«працею» та «капіталом»; д) глобалізація економіки. 
Слід підкреслити, що фактори, які впливають на соціально-
трудові відносини, діють не ізольовано, вони прямо чи опоседко-
вано пов’язані між собою, а їхній зв’язок із соціально-трудовими 
відносинами є одночасно і складним, і суперечливим. 
2.1. Організаційно-технічні фактори трансформації від-
носин у сфері праці 
У процесі розвитку матеріальних факторів виробництва роль 
особистого чинника зазнала певних модифікацій. У період ма-
нуфактурного виробництва, базованого переважно на ручній 
праці, його результати цілком залежали від інтенсивності, при-
йомів і методів праці, що застосовувалися, особистих якостей 
працівника. 
Під час становлення великого машинного виробництва ре-
зультати праці дедалі більше залежали від техніки та менше ви-
значалися індивідуальністю працівника. За цих умов працівник 
перетворювався в придаток до машини, утрачав свою активну 
функцію, а також роль індивідуальності безпосереднього вироб-
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ника, його функції нівелювалися. Розвиток машинного виробни-
цтва поставив на порядок денний дедалі більшу регламентацію 
дій працівників, забезпечення відповідності діяльності людини і 
машини. 
Наукові та прикладні дослідження в цій галузі найбільш плідно, 
починаючи з 90-х років ХІХ століття, проводив Ф. Тейлор. Запро-
ваджена ним жорстка система регламентації праці, що визначала 
спосіб виконання, послідовність, темп трудових дій, унормовувала 
послідовність і тривалість роботи та відпочинку, установлювала 
пряму залежність заробітку від виконання напружених виробни-
чих завдань, зумовила різке зростання інтенсивності і продуктив-
ності праці. З розвитком поточних та конвеєрних виробництв рег-
ламентація трудової діяльності посилилася ще більше.  
Кінець ХІХ — початок ХХ століть уважається початком ери 
«фізичного працівника». Діяльність людини праці проектувалася 
як фізична система. Усе визначала техніка, а людина мала адапту-
ватися до неї, максимально відповідати параметрам техніки і тех-
нології виробництва. Ідеальним уважався працівник, який точно та 
безвідмовно виконував поставлені завдання у встановлений спо-
сіб. При цьому працівник розглядався як створіння виключно ра-
ціональне, орієнтоване на збільшення матеріальної винагороди. 
Роль трудових і статусних мотивів, очікувань та соціальних цінно-
стей, взаємовідносин між працівниками до уваги не бралися. 
Наступна докорінна модифікація працівника в суспільному 
виробництві відбулася у зв’язку з виникненням нового техноло-
гічного способу виробництва під впливом науково-технічної ре-
волюції. За умов комплексної механізації та автоматизації вироб-
ництва працівник стає не стільки елементом машинної системи, 
скільки творцем. Реалізація цієї функції значною мірою визначає 
результати виробництва. 
Зростання суспільного виробництва, ускладнення його харак-
теру, потреби підприємців у закріпленні кваліфікованої робочої 
сили робили неефективними використовувані раніше прийоми 
відвертого визиску працівників. Практика господарювання пере-
конливо свідчить, що чим масштабнішим та складнішим є виро-
бництво, тим нагальніше воно потребує неформального, дедалі 
зацікавленішого ставлення працівника до справи, нового харак-
теру зв’язків між людьми. 
Ще наприкінці ХIХ століття Ф. Енгельс звернув увагу на ті 
зміни, що відбулися порівняно з першою половиною століття в 
методах, які використовували підприємці в стосунках з трудя-
щими. У додатку до американського видання «Становище робіт-
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ничого класу в Англії» (1887 р.) Ф. Енгельс зазначав, що підпри-
ємці все частіше відмовляються від одіозних, брутальних форм 
трудових відносин, характерних для «юнацького віку» капіталіз-
му. Розглядаючи причини цих змін, він підкреслював, що означе-
ні зміни пов’язані не з моральним удосконаленням підприємців, а 
з іманентними капіталістичному виробництву законами. 
Ускладнення техніки і технології виробництва, поява нових 
систем управління, вичерпання можливостей підвищення проду-
ктивності за рахунок інтенсифікації трудового процесу, необхід-
ність зняття соціальних протиріч у сфері праці та повнішого заді-
яння мотивів, пов’язаних із самовираженням, самореалізацією 
обумовили перегляд «ідеології» надмірної регламентації праці. 
Під впливом науково-технічної революції докорінно зміню-
ється сам характер праці. Здебільшого вона вже не потребує фі-
зичних зусиль. Людина з виконавця виробничих операцій усе бі-
льше перетворюється на контролера і наладчика складного 
обладнання, складних технологічних систем. З передачею найру-
тинніших виконавчих функцій машинам у людини виникає мож-
ливість долучитися до виробничого процесу в ролі активної пе-
ретворюючої сили. 
Новий якісний рівень матеріальних факторів виробництва 
стимулює появу людини нової якості. Не просто найманого пра-
цівника, який залежить від підприємця, функціонує як придаток 
до машини, а вільної людини, усебічно розвинутої як фізично, 
так і розумово, котра користується благами виробництва, глибо-
ко зацікавлена в його розвитку. 
Розглянуті вище фактори в сукупності обумовили потребу в 
працівникові нового типу — висококваліфікованому, здатному 
приймати самостійні рішення, розвиватися і схильного до само-
навчання, зацікавленому в досягненні як особистих цілей, так і 
цілей організації. 
З огляду на це до основних чинників трансформації соціально-
трудових відносин правомірно віднести зміни в структурі та яко-
сті робочої сили, у змісті праці, а також вичерпання можливостей 
зростання ефективності праці за рахунок фізичних можливостей 
людини. Саме ці фактори потребують нетрадиційних підходів до 
управління працею та вдосконалення соціально-трудових відно-
син. При цьому завдання полягає в тому, щоб привести в дію ті 
можливості людини, які пов’язані з її майстерністю, освітою і 
професійною підготовкою, системою інтересів та їх розвитком. 
Складовою технологічної революції, котра є каталізатором змі-
ни характеру та змісту відносин у сфері праці, є еволюція форм і 
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методів організації виробництва. На зміну простому машинному 
виробництву (друга половина ХІХ ст. — початок 30-х років ХХ ст.) 
приходить потоковий конвеєр, який у першій половині 70-х років 
ХХ ст. поступається організаційно-технічним новаціям. 
Потоково-конвеєрне масове виробництво, котре вперше було 
застосовано на заводах Г. Форда для складання автомобілів, 
обумовило становлення особливої, притаманної йому системи 
організації виробництва й управління, що отримала назву фор-
дизму. Надалі система масового виробництва активно поширю-
валася на інші галузі і після Другої світової війни набула масо-
вого характеру. 
Починаючи із 70-х років ХХ ст. дедалі відчутнішою є дія чин-
ників, що обумовлюють зниження значущості масового вироб-
ництва. Серед них виділимо такі, як перенасичення ринків спо-
живчих товарів масовими, традиційними товарами, зростання 
попиту на диверсифіковану продукцію, дедалі вищі вимоги до 
якості продукції, що стає ключовою передумовою конкурентосп-
роможності виробництва, його прибутковості. 
Потреби, які формуються в сучасному суспільстві, спричиня-
ють розширення випуску продукції невеликими серіями, орієнто-
ваного на конкретні сегменти ринку, що має високі якісні харак-
теристики, ураховує запити різноманітних верств населення. Як 
зазначають автори англійського тижневика «Економіст», передо-
ва технологія, яка лежить в основі нового технологічного укладу, 
«...дозволяє поєднати масове виробництво за Генрі Фордом з 
майстерністю і мистецтвом Фаберже»1. 
Аж до останньої чверті ХХ століття в підприємницьких колах 
Заходу пріоритетним чинником підвищення ефективності вироб-
ництва і, відповідно, забезпечення конкурентноздатності підпри-
ємств уважалося впровадження передової технології. Утім, прак-
тика господарювання переконливо свідчить, що для досягнення 
конкурентних переваг запровадження технічних новацій необ-
хідне, однак не є достатнім для забезпечення першості. 
Комп’ютеризація, роботизація, автоматизація виробництва, кіль-
кісне нарощування їхнього потенціалу автоматично не приводять 
до піднесення ефективності праці, а тим паче — не забезпечують 
таких якісних параметрів господарювання, як швидке реагування 
на зміни потреб населення і товаровиробників, оперативне осво-
єння нових видів продукції та її диверсифікацію, що конче потрі-
бно для досягнення і реалізації конкурентних переваг. 
 
1 «Economist». — 1987. — May 30. — P. 3. 
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Як зазначається в доповіді Дослідного інституту із соціально-
го розвитку ООН, хоч на комп’ютери та периферію припадає 
близько 50% усіх світових інвестицій, розрахунки на «прорив» у 
підвищенні продуктивності праці поки що не виправдався. Цей 
«комп’ютерний парадокс» значною мірою пояснюється «соціа-
льною інерцією»1. 
Отже, йдеться про те, що гальмом підвищення продуктивності 
в умовах широкого використання інформаційної технології є не-
хтування соціальним, «людським виміром», соціально-
організаційною складовою виробництва. 
Американський щотижневик ділових кіл «Бізнес Вік», аналі-
зуючи причини частих невдач у використанні високих техноло-
гій, зазначає: «Хвиля автоматизації, яка прокотилася по офісах і 
фабриках, втрачає свою силу насамперед тому, що не всі компа-
нії сприйняли нову трудову практику, яка є головним змістом ав-
томатизації. Чимало менеджерів неохоче здійснюють те, що мо-
жна назвати соціальною революцією у сфері праці»2. 
Основу «соціальної революції», про яку йшлося вище, має ста-
новити демократизація управління, гуманізація праці, розвиток 
взаємодії та співробітництва між суб’єктами соціально-трудових 
відносин. На відміну від фордизму, орієнтованого на суто технічні 
аспекти розв’язання проблем управління виробництвом, сучасна 
система організації праці й управління має підпорядковуватися за-
вданню активізації використання людського потенціалу, створен-
ню умов, що забезпечують якомога повніше використання знань і 
вмінь працівника, його творчого потенціалу. 
Автор поділяє думку тих фахівців, які стверджують, що сучасні 
інформаційні технології обумовлюють становлення та розвиток 
протилежної фордівській гнучкої організації праці, в якій «роль 
менеджменту зміщується в бік інвестування в людей, наймані пра-
цівники отримують право голосу в прийнятті рішень…, які стосу-
ються тих питань, які раніше були прерогативою керівників»3. 
Управління виробництвом нині не може бути прерогативою 
засновника фірми або вищої та середньої управлінської ланки. 
Будучи безпосередньо залученими до виробничого процесу, пра-
цівники всіх рівнів не лише управляють машинами, виконують 
окремі трудові операції, а й постійно виявляють можливості вдо-
 
1 Hamelink C. New Information and Communication Tehnologies, Social Development 
and Cultural Change. United Nations Research Institute for Social Development. Geneva, June 
1997. — P. 26. 
2 Business Week. — 1986, September 26. — P. 61. 
3 Vision for the 1990’s. U.S. Strategy and the Global Economy. — Cambridge, 1989. — P. 29. 
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сконалення виробничого процесу. Є всі підстави стверджувати, 
що постіндустріальний тип розвитку передбачає розмивання кор-
донів між нововведеннями та поточним виробництвом, як і між 
працівниками робітничих професій та управлінської ланки. 
Фактором, що нині дедалі суттєвіше впливає на конкуренто-
спроможність фірм, якість відносин між трудом і капіталом, є за-
стосування новітніх форм організації праці. Зазначимо, що по-
шук найбільш прийнятних рішень у цій сфері виробничої 
діяльності здійснюється нині за такими напрямками: 
а) зміна та розширення зони робочого місця, «збагачення» і 
раціоналізація трудового процесу; 
б) створення автономних та напівавтономних робочих груп 
(бригад), яке передбачає відносну незалежність у прийнятті рі-
шень з організації праці, розподілу функцій і спільну відповіда-
льність працівників за результати праці. 
На нашу думку, сучасний тип підприємництва правомірно 
розглядати як колективне. І це не є перебільшенням, оскільки су-
часна організація виробництва — це виконання окремих завдань 
бригадою, групою виконавців, координація їхньої діяльності. 
Групова робота стає «клітинкою», основою організації виробни-
цтва й управління, за якої значною мірою відпадає потреба в ко-
мандах та контролі «згори». 
В умовах колективної роботи індивідуальна майстерність стає 
частиною єдиного трудового потенціалу групи працівників, 
складовою єдиної сили, що є більшою за суму окремих її частин. 
Члени групи (бригади) поступово стають колективом однодум-
ців, здатних замінити, підтримати один одного, надати допомогу 
в розв’язанні проблем індивідуального чи колективного характе-
ру. Отже, створюються умови, коли виробництво стає безперерв-
ним процесом інноваційних рішень, які вже не є прерогативою 
виключно працівників найвищої управлінської ланки. 
Усесвітньо відомі фахівці в галузі менеджменту Т. Пітерс і Р. 
Вотерман наголошують, що найкращі компанії світу досягли ви-
сокого соціально-економічного розвитку та їх прийнято вважати 
такими, які процвітають, саме завдяки тому, що вони взяли на 
озброєння колективні форми роботи в складі самостійних оди-
ниць, добре керованих завдяки своїм малим розмірам. Викорис-
товуючи й інші інновації у сфері праці, як, наприклад, розширен-
ня трудових функцій, ротація робіт, збагачення праці, ці компанії 
мають можливість ефективно використовувати новітню техніку 
та технологію, швидко налагоджувати випуск нової продукції. 
Сучасні підходи до організації праці, що мають інноваційний ха-
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рактер, створюють новий ступінь кооперації учасників виробни-
цтва, який передбачає співробітництво різних категорій праців-
ників, підвищення їх ініціативи та продуктивності. 
Нині організація праці, що передбачає створення й функціо-
нування автономних та напівавтоновмних бригад, домінує в бі-
льшості великих американських фірм, серед них «Дженерал елект-
рик», «Форд моторс», «Тексас інструментс», «Ісмен кодак», 
«Хьюлетт Паккард», «Ханнівелл», «Америкен транстек». 
Як приклад наведемо досвід компанії «Америкен транстек», 
яка в 1984 р. виділилася з американської корпорації АТТ як дочі-
рнє підприємство, і як новий тип підприємництва вибрала колек-
тивний. Після створення цієї компанії 1500 її працівників були 
об’єднанні в 30 робочих груп, а рівні управління було скорочено 
до чотирьох: групи, їхні керівники, директори та найвищі управ-
лінці компанії. 
До робочих груп, що набули статусу самоуправних, увійшли 
як робітники, так і інші категорії — дослідники, розробники но-
вої продукції, працівники служб маркетингу й управління людсь-
кими ресурсами, програмісти та багато інших. 
Один із представників вищої управлінської ланки АТТ зазна-
чає: «Управлінський стиль, що ґрунтується на участі працівників 
у справах фірми, дуже добра ідея. Люди відчувають себе власни-
ками, оскільки бачать, що їхній особистий успіх пов’язаний з ус-
піхом фірми. Вони поводять себе як підприємці».1 
Зауважимо, що компанія «Америкен транстек» через два роки 
після виокремлення з корпорації АТТ досягла шестикратного ро-
сту своїх активів за зростання чисельності персоналу лише вдвічі2. 
Розглядаючи нові тенденції у формах та методах організації 
праці, не можемо не зупинитися й на такому. За результатами 
опитувань, проведених на фірмах США у 80-і та 90-і роки ХХ 
століття, певна частка працівників не виявляє бажання бути залу-
ченою в групових формах трудової діяльності. Причиною цього є 
передусім неефективність систем заробітної плати, їхня негнуч-
кість та нецілковита відповідність умовам колективної праці. 
За даними одного з опитувань, проведених у США в 90-х ро-
ках ХХ століття, 70% працівників погоджувалися бути включе-
ними до програм колективної роботи та участі в управлінні за 
умови зміни системи матеріального стимулювання. При цьому 
чинниками — мотиваторами своєї діяльності — працівники на-
 
1 Industrial Participation. 1995. Summer. P. 24—25. 
2 Труд за рубежом. — М.: Институт труда. — 1998. — № 4. — С. 93. 
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зивали планування кар’єри та просування по службі, більш висо-
кий рівень винагороди за працю, наявність безпосереднього 
зв’язку оплати праці з її продуктивністю1. 
В останні роки в країнах з розвинутою ринковою економікою 
значного розвитку набувають нові форми організації робочого 
часу, складовою яких є: гнучкі графіки роботи (різні за свободою 
вибору найприйнятнішого режиму); стислий робочий тиждень; 
зайнятість упродовж неповного робочого дня; оптимальні режи-
ми роботи в нічні зміни; змінні часи роботи для окремих катего-
рій робітників і службовців. 
Є всі підстави зробити висновок: важливою складовою розвит-
ку сучасного виробництва є «колективізація» соціально-трудових 
відносин у рамках окремих фірм, інтенсифікація процесів пере-
ходу від «моделі контролю до моделі участі». У доповіді Міжна-
родної організації праці ще в 1983 р. зазначалося, що «на підпри-
ємствах, які розвивають колективні форми організації праці, 
більшість важливих функцій управління передано виробництву 
та інтегровано в ньому; функції контролю та спостереження з бо-
ку управління значно зменшені за обсягом; ріст кількості управ-
лінських ланок між вищими керівними органами і виробничим 
персоналом зупинено, а в більшості фірм їхня кількість зменше-
на; апарат управління вищого рівня зростає, але більшою мірою 
переходить до роботи на колегіальних засадах»2. 
2.2. Зміни у відносинах власності та їх вплив на змісто-
ві характеристики соціально-трудових відносин 
Дослідження та всебічний аналіз відносин власності, що є базо-
вими для будь-якої економічної системи, завжди були одними з 
найактуальніших для економічної теорії і господарської практики. 
Якщо не повсюдне, то щонайширше визнання переваг приват-
ної власності над державною не припинило дискусій із приводу 
того, які з відомих форм власності є найбільш ефективними і 
справедливими та яким за змістом має бути подальший розвиток 
відносин власності. 
 
1 Iron Age. 1994. Mar. 19. P. 48—49. 
2 Gustavsen B. Automation and work organization policies and practics in market econ-
omy countries. Geneva, 1983. P. 23. 
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Останнім часом в економічній літературі дедалі частіше під-
креслюється трансформація відносин між процесом і капіталом у 
зв’язку з дифузією власності, збільшенням кількості індивідуаль-
них акціонерів, зниженням рівня концентрації акціонерного капі-
талу тощо. Ці процеси, справді, мають місце, утім потребують, на 
наше переконання, глибшого, комплексного аналізу та відповід-
ної оцінки. Поверховий їх аналіз, що є досить поширеним, при-
зводить до висновків, далеких від об’єктивного стану речей. 
Збільшення кількості акціонерів та їхньої частки в загальній 
чисельності населення є незаперечним фактом. Про це свідчать 
зокрема такі дані. В Англії 1983 р. акціями володіли 2 млн осіб 
(5% дорослого населення), а вже 1988-го — їхня кількість зросла 
до 9,4 млн осіб (23% дорослого населення)1. 
Подібна тенденція притаманна багатьом країнам світу. Але чи 
має маса дрібних інвесторів реальний вплив на прийняття рі-
шень, що пов’язані з управлінням акціонерною власністю? Від-
повідь на це питання є здебільшого негативною, оскільки частка 
капіталу індивідуальних власників залишається незначною. Так, 
в Англії у 80-х роках XX століття частка акцій, що належали дрі-
бним акціонерам у різних компаніях, які були приватизовані в 
70-80-і роки, коливалася від 6,5% до 31,9%, при цьому в більшос-
ті випадків на 10% найбільших акціонерів припадало понад 90% 
вартості акцій2. За таких умов дрібні акціонери не можуть суттє-
во впливати на прийняття рішень в органах управління корпора-
ціями. Провідну роль тут відіграють не індивідуальні, а інститу-
ціональні інвестори. 
Трансформація відносин власності, що сталася на Заході в 
останні два-три десятиліття в ході приватизації державного сек-
тора, не означає дифузії власності в розумінні більш рівномірно-
го розподілу прав власності на капітал між громадянами та на йо-
го управління, принаймні така дифузія не має значного впливу на 
зміну базисних економічних відносин. Водночас більш очевид-
ною за наслідками, як свідчить світовий досвід, є трансформація 
відносин власності, пов’язана зі зростанням частки капіталу, що 
належить працівникам конкретної фірми, завдяки реалізації різ-
них схем участі працівників у капіталі своїх компаній. З огляду 
на це дедалі актуальнішим стає дослідження перетворень прива-
тної власності, пов’язаних з розвитком власності працівників, з 
оцінкою її соціальної та економічної ефективності. 
 
1 Matthew Bishop, John Kay. Does Privatization Work? Lessons from the UK. London: 
Centre for Business Strategy, London Business School, 1988. P. 33. 
2 Там само. 
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Ідея приватної власності працівників, що полягає у володінні 
підприємствами тими, хто на них працює, має свою давню істо-
рію. Традиційно значна увага їй приділяється в США, де вперше 
її висловив ще наприкінці 80-х років XIX століття засновник 
Стенфордського університету сенатор Леланд Стенфорд. З його 
ініціативи були розроблені та подані до конгресу США кілька за-
конопроектів з розвитку кооперативів, співвласниками яких мали 
бути працівники. На думку Леланда Стенфорда, це мало б обме-
жити поширення антагонізму між трудом і капіталом, стабілізу-
вати відносини у сфері праці. І хоч подані законопроекти не були 
підтримані конгресменами США, прибічники ідеї розвитку влас-
ності працівників згодом активізували пошук шляхів реформу-
вання базисних економічних відносин. У XX столітті чимало 
прагматичних політиків та бізнесменів взялись за реалізацію цієї 
ідеї з метою досягнення консенсусу між власниками робочої сили 
і капіталу. Зазначимо, що прийнятий у США ще в 1921 р. закон 
про доходи надавав податкові пільги підприємствам, які викори-
стовували плани розподілу прибутку серед працівників та нада-
вали своїм працівникам акції як заохочення до продуктивної, якіс-
ної роботи. 
Починаючи з 20-х років XX століття ідея розвитку акціонерної 
власності працівників стає предметом професійних досліджень. Од-
ним з перших академічних видань, у якому глибоко розвинута теза 
щодо необхідності використання частини прибутку для випуску так 
званих трудових акцій і надання їх персоналу фірми відповідно до 
трудового внеску та участі найманих працівників у прийнятті упра-
влінських рішень, є монографія засновника Брукінгського інституту 
Роберта Брукінгса, що вийшла у світ 1929 р. 
Соціально-економічні умови часів Великої депресії, а потім 
Другої світової війни не сприяли активному розвитку власності 
працівників. До того ж профспілки тоді рішуче виступали проти 
розширення цієї власності, убачаючи в цьому хитрування підпри-
ємців, метою якого було, на їхню думку, посилення експлуатації, 
та побоюючися зниження свого впливу на працівників. Утім, і за 
означених умов у США, наприклад, у 30-і роки було створено кі-
лька сотен виробничих кооперативів, в основі яких була влас-
ність працівників як протидія згортанню робочих місць під впли-
вом кризи. 
У 50-і роки XX століття ідея власності персоналу підприємств 
отримує новий імпульс розвитку у зв’язку з потребою «соціалізу-
вати» відносини між працею і капіталом та підвищення мотива-
ційних настанов працівників. У США в цей період активно про-
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пагував розширення масштабів власності працівників банкір Луїс 
Келсо. Він пропонував, щоб корпорації фінансувалися всіма заін-
тересованими суб’єктами — інвесторами, споживачами, постача-
льниками і дедалі більшою мірою — працівниками. Для цього Л. 
Келсо вважав за потрібне створити справедливіші умови доступу 
до кредитів широким верствам населення. Відтак, капіталістичне 
суспільство, уважав Л. Келсо, розвиватиметься гармонічніше. 
У середині 70-х років ХХ ст. у США концепція розвитку вла-
сності працівників дістала новий імпульс до розвитку завдяки ді-
ям сенаторів-демократів Р. Лонга та Е. Кеннеді, які внесли до 
Конгресу законопроекти, що передбачали значні податкові пільги 
компаніям, котрі викупали акції з метою подальшого розповсю-
дження серед свого персоналу. Ці законопроекти дали поштовх 
формуванню планів створення акціонерної власності працівників 
— Employee Stock Ownership Plans (ESOP). Згодом у США було 
прийнято декілька десятків законів, які уточнювали «техноло-
гію» формування та розвитку власності працівників. 
Черговий етап активізації інтересу до розвитку власності пра-
цівників правомірно пов’язувати з югославським експериментом 
у галузі робітничого самоуправління, що проводився у 60—70-их 
роках XX століття. 
Згодом, уже в 90-і роки, у світі спостерігається посилення ін-
тересу до проблеми власності працівників підприємств, що мож-
на пояснити цілою низкою причин. Серед них — значний ріст кі-
лькості компаній, що реалізують плани ESOP у США та 
аналогічні плани в інших країнах; крах командно-
адміністративної економіки, що базується на державній власнос-
ті, та пошук ефективних шляхів приватизації; зміна ставлення 
профспілок до власності працівників. 
У зарубіжній практиці значну роль у розвитку акціонерної 
власності працівників відіграє державна політика в цій галузі і, 
зокрема, прийняті законодавчі акти. З дією законодавства, що 
стимулює збільшення кількості працівників-акціонерів, органи 
державної влади пов’язують справедливіший розподіл власності, 
підвищення мотивації до праці, поліпшення відносин між прові-
дними соціальними партнерами. Чинні в багатьох країнах світу і 
передусім у США, Західній Європі законодавчі норми передба-
чають значні податкові пільги для всіх учасників викупу акціоне-
рного капіталу, вимагають, щоб капітал, який викуповується, не 
розподілявся нерівномірніше ніж фонд оплати праці, і щоб про-
цес викупу та розподілу акцій серед працівників відбувався в 
щонайстисліші терміни. 
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Про масштаби розвитку у світовій практиці власності праців-
ників свідчать такі дані. Наприкінці 90-х років ХХ ст. у США, 
наприклад, різними формами власності працівників було охопле-
но 15 млн осіб, або 12% робочої сили держави.1 Лише підпри-
ємств, що реалізують плани ESOP, у США нараховується 11 ти-
сяч, на яких працює 10 млн осіб. 
Коли ще на початку 80-х років минулого століття власність 
працівників була поширеною лише на малих підприємствах, то, 
починаючи з 90-х років, вона швидко розвивається і у великих 
корпораціях. Серед найбільших американських компаній, що ре-
алізують плани ESOP, назвемо такі, як «Філіпс петроліум», «Ше-
врон», «Палароід», «Проктор енд Гембл», «Макдоннел Дуглас». З 
кінця 80-х — початку 90-х років у США спостерігається розши-
рення власності працівників у великих компаніях військово-
промислового комплексу. Серед них назвемо такі промислові гі-
ганти, як «Нортроп» (частка власності працівників 22%), «Грум-
ман» (31,5%), «Роквел інтернешнл» (25,8%), «Макдоннел Дуг-
лас» (24,4%), «Текстрон» (21,3%), «Локхід» (20%)2. 
Приріст власності працівників компаній у США досягається за 
трьома схемами: 
а) реалізації так званих планів 401 (К), за яких працівники 
здійснюють добровільні внески для викупу акцій; 
б) традиційних планів ESOP, за яких внески для викупу акцій 
здійснюють лише роботодавці; 
в) використання опціонів для покупки працівниками акцій ко-
рпорацій. 
Наприкінці 90-х років ХХ ст. у США нараховувалося 2,5 тис. 
компаній з кількістю працівників понад 1,5 млн осіб, де більше 
половини акціонерного капіталу належало працівникам. Серед 
них такі великі компанії, як торгова фірма «Паблікс супермаркетс» 
(80 тис. працівників), авіакомпанія «Юнайтед ерлайнс» (80 тис. 
осіб), металургійна компанія «Ріпаблік інженірд стіл» (5 тис. 
осіб), компанія з оренди автомобілів «Авіс» (12,5 тис. осіб), нау-
ково-дослідна корпорація «Саєнс еплікейшн» (16 тис. осіб), ін-
жинірингова компанія «Ральф Парсонс» (10 тис. осіб) тощо. Вод-
ночас наголосимо, що серед компаній, які повністю чи частково 
належать персоналу, продовжують переважати невеликі та сере-
дні. Їхня частка серед компаній, що реалізують плани ESOP, ста-
 
1 Logue J., Glass R., Patton W., Teodosio A., Thomas K. Participatory employee owner-
ship. How it works. Best practices in employee ownership. Kent, 1998. P.17. 
2 The new relationship. Human capital in the American corporation. Editors — Margaret 
M. Blair and Thomas A. Kochan. Washington, 2000. P. 258—259. 
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новить 85%, а кількість — понад 9 тис. осіб. Приблизно в 44% з 
них власність працівників становить близько 25%, а у 27% ком-
паній працівники володіють контрольним пакетом акцій. У 700 
компаніях їм належить 100% акціонерного капіталу1. 
За даними Національного центру власності працівників, 1997 
року працівники компаній контролювали приблизно 8,3% всієї 
корпоративної власності США. При цьому з загальної суми акці-
онерного капіталу, що становила 8 трлн дол., часткою працівни-
ків були 213 млрд дол. через участь у планах ESOP, ще приблиз-
но 256 млрд дол. — через плани 401 (К) і ще 200 млрд дол. — 
через участь в опціонах з купівлі акцій2. 
Світовий досвід засвідчує, що найефективнішими є ті системи 
участі працівників у капіталі, котрі передбачають створення 
фірм, капітал яких повністю контролюється їхніми працівниками. 
Створення та функціонування таких фірм стає явищем все більш 
поширеним у Європі. На цьому континенті кількість підприємств 
(здебільшого виробничих кооперативів), що перебувають у власно-
сті працівників, значно зросла в останній чверті XX століття. Так, в 
Англії таких кооперативів 1976 р. було всього 36, а 1988-го — уже 
понад 1600. В Італії виробничих кооперативів, що були у власно-
сті працівників, 1973 р. було 6572, 1979 р. — 16126, а 1981-го — 
близько 20000. Аналогічне зростання кількості фірм «без капіталіс-
тів» мало місце у Франції, Канаді, Швеції, багатьох інших країнах3. 
Зміни, що відбуваються в базисних економічних відносинах, 
не можуть не формувати нових тенденцій у розвитку сфери пра-
ці. Різноманітні системи участі працівників у капіталі можна роз-
глядати як реальний засіб розширення контролю над капіталом 
корпорацій. 
Позитивні аспекти поєднання в одній особі працівника та 
співвласника компанії правомірно пов’язувати з більш широким і 
справедливим розподілом власності, піднесенням ефективності 
виробничого менеджменту, зростанням мотивації трудової діяль-
ності, що має позитивно впливати на продуктивність праці та 
конкурентоспроможність продукції. 
Ще один аргумент «за», на думку багатьох учених і практиків, 
стосується того, що поєднання в доходах працівників заробітної 
плати та дивідендів забезпечує гнучкість системи компенсації за 
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М.: Ин-т труда, — 2000. — № 4. — С. 59. 
2 ESOPs, stock options and 401 (k) plans now control 8,3 % of corporate equty. National 
center of employee ownership. 2000. P. 1. 
3 Див.: Кооперативы в индустриально развитых странах. — М.: ИНИОН РАН, 1992. С.148—151; 237—238. 
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працю, дозволяє адекватно реагувати на змінювану економічну 
кон’юнктуру. 
Окрім аргументів суто економічного характеру вкажемо і на 
соціально-психологічні, соціально-трудові аспекти феномену во-
лодіння акціями свого підприємства, на які звертає увагу немало 
фахівців, — це реалізація потреб та задіяння мотивів нематеріа-
льного характеру, вдоволеність від нового соціального статусу, 
формування нової виробничої культури під впливом участі в 
управлінні, гуманізація відносин між роботодавцями та найма-
ними працівниками, спрощення «технології» ведення переговорів 
між соціальними партнерами з приводу укладання колективного 
договору. 
Чимало досліджень засвідчують успішне функціонування 
компаній, що реалізують плани участі працівників в акціонерно-
му капіталі. Підтвердження цього — результати широкомасшта-
бного дослідження, проведеного в США наприкінці 90-х років 
минулого століття фахівцями з проблем власності М. Блейром, Д. 
Крузом та Дж. Блазі. Дослідження охоплювало порівняльний ана-
ліз результатів діяльності груп однотипних корпорацій за 1983—
1997 рр., одні з яких упроваджували плани ESOP, а інші функці-
онували в традиційному режимі. 
Аналіз засвідчив, що з 27 компаній, де плани ESOP реалізову-
валися, у зазначений період поліпшили свої позиції на ринку 16 
(59,3%), тоді як з обстежених 45 традиційних корпорацій — лише 
23 (51,1%). Ще переконливішими є дані за окремими показника-
ми діяльності компаній. Так, за приблизно однаковими середньо-
річними темпами зростання продуктивності праці норма прибут-
ку в компаніях, що застосовували і не застосовували плани ESOP, 
становила в середньому, відповідно, 26,0 і 16,7%, а показники 
прибутку на одну акцію — 20,4 і 17,1%1. 
Не можна не зазначити, що сучасні системи участі працівників 
у капіталі «своєї» компанії мають як прибічників, так і критиків. 
Фахівці, які досліджують ефективність систем співучасті в ка-
піталі компанії, зазначають, що нерідко зростання акціонерного 
капіталу, який належить працівникам, виступає як альтернатива 
збільшенню заробітної плати. Механізм функціонування цих сис-
тем посилює залежність доходу працівників від становища фірми 
і в цьому плані виступає чинником-мотиватором. Водночас за-
значений механізм нівелює значення трудового внеску, збільшує 
ступінь негарантованості трудового доходу та підвищує його за-
 
1Див.: The new relationship... Op.cit. P. 266, 272, 273. 
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лежність від фінансових результатів діяльності фірми. Критика 
цього боку системи ESOP й інших подібних систем міститься в 
роботах відомого фахівця з економіки фірм із самоуправлінням 
Я. Ванека1. 
Ще один аргумент «проти» зводиться до того, що працівники-
співласники не зацікавлені в довготривалих капіталовкладеннях. 
Це, зокрема, пов’язано з тим, що ці працівники, досягши пенсій-
ного віку і звільняючися, намагаються повернути певну частку 
акціонерного капіталу. 
Не можна не зазначити, що соціально-економічна ефектив-
ність системи ESOP, як і інших аналогічних, нерідко знижується 
через формальну передачу працівникам права на управління вла-
сністю та збереження домінуючої ролі при цьому корпоративно-
го менеджменту. 
Можна погодитися з американськими фахівцями в галузі вла-
сності працівників Дж. Лоугом, К. Томасом, які зазначають, що 
«однієї лише власності працівників недостатньо: для створення 
ефективної культури власності необхідні також інші елементи». І 
далі ці ж автори наголошують на необхідності розвивати в ком-
паніях як власність працівників, так і систему їх участі в управ-
лінні, інші форми демократизації виробництва. 
На завершення підкреслимо, що важливість розвитку власнос-
ті працівників «своїх» компаній є очевидною, і її не варто як пе-
реоцінювати, так і недооцінювати. Утім, можна стверджувати, 
що підвищення частки власності працівників в акціонерному ка-
піталі компаній відіграє переважно конструктивну роль в оптимі-
зації інтересів основних соціальних сил, є реальним проявом 
«соціалізації» відносин, що формуються у сфері праці. 
Якими ж є зміни в соціально-трудовій сфері України під впли-
вом реформування відносин власності? Передбачалося, що при-
ватизація стане важливою передумовою піднесення ефективності 
виробництва, оскільки вона мала покінчити зі знеособленням 
власності, з безвідповідальністю в економіці, а в найманих пра-
цівників докорінно зміниться ставлення до праці та власності. 
Очікувалося, що колективи колишніх державних підприємств 
отримають переваги в процесі приватизації, стануть членами акці-
онерних товариств, тобто співвласниками приватизованих підпри-
ємств. Великі сподівання були й на появу стратегічних інвесторів 
та формування класу ефективних власників. Усе це мало сприяти 
 
1 Jaroslav Vanek. Crisis and reform: East and West. Essays in Social Economy.Ithaca NY: 
Self-published. 1989. P. 115—137. 
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суттєвим змінам у соціально-трудових відносинах і викликати які-
сно нову зацікавленість у підвищенні ефективності праці. 
На практиці приватизація була відірваною від розв’язання 
проблем подолання глобальної економічної та соціальної кризи. 
Вона виявилася неефективною з погляду відродження виробниц-
тва, послаблення його спаду, вирішення проблем структурної пе-
ребудови тощо. У ході приватизації не були створені соціально-
економічні засади нового ставлення до праці, системи соціальної 
захищеності людей праці власністю. 
Наголосимо, що роздержавлення власності, плюралізм її форм 
не гарантує повної реалізації потреб і інтересів кожного праців-
ника, оскільки зв’язок між власністю та мотивацією праці не є 
прямолінійним, він опосередковується системою залучення лю-
дей до праці, характером їх стимулювання, методами нормування 
праці, мірою участі працівників в управлінні виробництвом, фо-
рмами і методами підготовки та підвищення кваліфікації, прави-
лами внутрішнього розпорядку тощо. Ідеться про організацію 
виробництва й праці, формування та удосконалення якої мають 
бути включені в механізм реформування економіки. Світ не ви-
гадав нічого іншого, крім організації праці й виробництва, за до-
помогою яких у межах даної форми власності можна поєднати 
фактори виробництва в єдиний процес. 
Реформування відносин власності не супроводжувалося, з од-
ного боку, створенням сприятливого підприємницького клімату, 
а, з іншого, — формуванням форм і методів організації праці та 
виробництва, що адекватні рівню розвитку продуктивних сил і 
виробничих відносин. Відомі випадки, коли закордонні партнери 
як попередню умову співпраці висували обов’язкову вимогу пе-
ребудови організації праці під час виробництва традиційних для 
підприємства товарів з тим, щоб колектив звик працювати за но-
вих організаційних умов, і лише після такої адаптації можливим є 
спільний випуск досконалішої, високоякісної продукції. 
У ході реформування економіки роль організації суспільної 
праці як форми поєднання факторів виробництва залежно від 
форм власності зведено нанівець. Після 60—80-х років ХХ сто-
ліття, коли спостерігався справжній бум у галузі раціоналізації 
праці, науково-практична робота з організації праці та виробниц-
тва на більшості підприємств і організацій України завмерла. 
Самостійність підприємств, становлення ринкових відносин, 
здавалося б, мали дати поштовх до пошуку резервів виробництва, 
запровадження прогресивних форм і методів організації праці та 
виробництва. Однак, цього не сталося, ба більше — наростає тен-
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денція до дезорганізації виробництва, погіршується стан організа-
ції праці. Чимало економістів причину цього вбачають виключно в 
недосконалості економічного механізму господарювання, який не 
стимулює ресурсозбереження. Уважаємо, що причини зазначених 
вище явищ є значно багатоманітнішими. Коріння низького рівня 
організації праці та виробництва слід вбачати й у трудовому мен-
талітеті нації, культурі у всіх її проявах, традиціях, що сформува-
лися за командно-адміністративної системи господарювання. 
Маємо не лише створювати економічні умови, що стимулю-
ють запровадження прогресивних форм і методів організації пра-
ці та виробництва, а й пропагувати кращі організаційні новації, 
розвивати культуру праці, виховувати національні кадри на кра-
щих світових надбаннях раціоналізації праці та трудозбереження. 
Формування якісно нового організаційного рівня виробництва 
є особливо важливим в умовах відносної інертності технічної ба-
зи виробництва, недостатності фінансових ресурсів. Воно має 
сприяти вирішенню як суто економічних завдань, так і станов-
ленню нових відносин у сфері праці. 
2.3. Глобалізація економіки та її вплив на соціально-
трудову сферу 
У центрі процесів, що відбуваються у світовому співтоварист-
ві, — глобалізація економіки, яка дедалі відчутніше впливає на 
економічне, політичне, культурне життя фактично всіх країн сві-
ту. На межі двох тисячоліть спостерігається небувале посилення 
впливу глобалізації на розвиток світової економіки в цілому і її 
соціально-трудової сфери зокрема. Маємо констатувати, що на 
відміну від досліджень економічних та науково-технічних аспек-
тів глобалізації, які можна визнати достатньо ґрунтовними, до-
слідження впливу глобалізації на соціально-трудову сферу є менш 
масштабними й комплексними. Утім, саме соціально-трудова 
сфера є найвразливішою ланкою щодо впливу на неї глобалізації 
світової економіки. Про це свідчать серйозні соціальні проблеми, 
з якими стикається більшість країн світу, і котрі прямо чи опосе-
редковано пов’язані з явищами та процесами, що в сукупності 
характеризуються терміном «глобалізація». 
Багатоплановість проблематики, що розглядається, змушує 
зупинитися лише на окремих її аспектах, а саме, загальносвітових 
тенденціях впливу глобалізації на соціально-трудову сферу. 
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У науковій літературі проблематика глобалізації світового го-
сподарства почала широко висвітлюватися в останнє десятиріччя. 
Термін «глобалізація» є справді новим, та водночас за своєю сут-
тю процес глобалізації не є феноменом останніх років. Глобалі-
зацію правомірно розглядати як вищий етап інтернаціоналізації, 
коли інтенсифікуються взаємозв’язки між усіма сферами світово-
го співтовариства, що призводить до переплетіння економічних, 
соціальних, політичних, демографічних, правових, етнічних та 
інших сторін людської діяльності. Разом з тим глобалізація відрі-
зняється від інтернаціоналізації, передусім, революційним розви-
тком інформаційних технологій, уніфікацією правил поведінки 
суб’єктів у міжнародних економічних відносинах, що ґрунтують-
ся на рішеннях міжнародних організацій, транснаціональних 
компаній. Проявом посилення процесів глобалізації є зростання 
обсягів міжнародної торгівлі товарами та послугами, перевищен-
ня темпів її росту порівняно з темпами зростання ВВП; збіль-
шення обсягів і динаміки росту іноземних інвестицій; збільшення 
кількості та посилення впливу транснаціональних компаній на 
світові економічні відносини; зростання міжнародної мобільності 
людських ресурсів тощо. Так, у 90-і роки минулого століття тем-
пи зростання ВВП в цілому у світі становили 2,9%, тоді як темпи 
зростання торгівлі товарами та послугами сягали майже 8%. На-
ведемо й такі дані. За період, що минув після 1980р., обсяги пря-
мих іноземних інвестицій у розвинутих країнах зросли в 4,8 раза, 
у країнах, що розвиваються, — у 9,4 раза, а в країнах з перехід-
ною економікою — більше ніж у 600 разів. 
Визначаючи сутність поняття «глобалізація світового госпо-
дарства», чимало економістів як основну ознаку цього явища на-
зивають взаємозалежність економік. Генеральний директор Між-
народного бюро праці Мішель Хансенн у доповіді на 85-й сесії 
Міжнародної конференції праці (Женева, червень 1997 р.) наго-
лошував, що глобалізація є складним явищем взаємозалежності 
економік, що виникає у зв’язку з обміном товарів і послуг та по-
токами капіталів. 
Близьким до цього є визначення глобалізації як процесу, за-
вдяки якому досягнення, рішення та діяльність людей в одній 
частині земної кулі відчутно впливають на окремих людей і їх-
ні спільноти в усіх частинах світу, тобто глобалізація є масш-
табним процесом, який активно впливає на світове господарст-
во. При цьому глобалізація як процес світового рівня 
обумовлює інтенсифікацію взаємозв’язків, взаємодії та взаємо-
залежності держав. 
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Глобалізацію світової економіки характеризують і як сукуп-
ність процесів організованого використання матеріальних та не-
матеріальних ресурсів у масштабі всієї планети. Існує думка, що 
глобалізація — це сукупність викликів і проблем сьогодення. 
Автор поділяє міркування тих економістів, які підкреслюють 
проблематичність дати єдине, однозначно сформульоване визна-
чення глобалізації, яке б охопило всі сторони цього вкрай склад-
ного явища, що має планетарні масштаби. 
Головними ознаками, виокремлення яких слугує ключем до 
розуміння сутності глобалізації, є: 
• взаємозалежність національних економік та їх взаємопрони-
кнення; 
• інтернаціоналізація світової економіки під впливом поглиб-
лення міжнародного поділу праці; 
• послаблення можливостей національних держав щодо фор-
мування незалежної економічної політики; 
• розширення масштабів обміну та їх інтенсифікація; 
• формування метапростору в умовах утворення й функціону-
вання транснаціональних фінансових телекомунікаційних та ін-
ших мереж; 
• становлення єдиної системи зв’язків і нової конфігурації сві-
тової економіки; 
• тяжіння світової економіки до єдиних стандартів, цінностей, 
принципів функціонування під впливом обміну товарами, робо-
чою силою, капіталом, культурними цінностями. 
Маємо констатувати, що глобалізація світового господарства 
— процес надто складний, суперечливий, багатовекторний. Як 
політики, так і науковці до кінця не усвідомили його роль у роз-
витку людської цивілізації. Існує значне розмаїття оцінок наслід-
ків глобалізації світової економіки. 
Одні економісти з розвитком цього історичного процесу 
пов’язують можливість розв’язання глобальних соціально-
економічних проблем, забезпечення гармонізації інтересів розви-
нених країн та тих, що розвиваються, стійкий розвиток усієї гло-
бальної системи, досягнення рівноваги між суспільством і приро-
дним середовищем. Глобалізація як процес, що сприяє 
поглибленню поділу праці, ефективнішому розподілу ресурсів та 
їх використанню у світовому масштабі, потенційно має супрово-
джуватися підвищенням продуктивності праці й життєвого рівня 
населення. Не можна не враховувати і таких позитивних резуль-
татів глобалізації, як розширення доступу споживачів до світової 
номенклатури товарів та послуг, розширення ємності ринків уна-
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слідок розвитку торгівлі, підвищення рівня конкуренції, спро-
щення доступу інвесторів на ринки інших країн, взаємний обмін 
досягненнями в технології та організації виробництва тощо. 
У матеріалах дослідження «Економічна конвергенція та еко-
номічна політика», проведеного фахівцями Гарвардського уні-
верситету, зазначається, що згідно з даними, які опрацьовані що-
до 117 країн світу, економіки «закритого» типу розвиваються 
значно повільніше, ніж ті, що адаптовані до світового поділу 
праці. Так, у країнах, де проводилася політика закритості, серед-
ньорічне зростання ВВП у розрахунку на душу населення в 
останню чверть ХХ століття становило 0,7%, а там, де мала місце 
політика відкритості економіки, цей показник був майже в п’ять 
разів вищим. Водночас автори цього дослідження свідомо чи не-
свідомо не акцентують увагу на такому — країни, що їх прийнято 
відносити до країн з відкритою економікою, мають безперечні 
конкурентні переваги порівняно з іншими, товаровиробники цих 
країн здатні вільно орієнтуватися на світових ринках, вони мають 
підтримку з боку держави, за ними стоять транснаціональні компа-
нії, більшість яких розміщена знову ж таки в країнах з так званою 
відкритою економікою. І світовий, і вітчизняній досвід свідчить, що 
швидке зростання відкритості національної економіки за відсутнос-
ті вищезазначених передумов може призвести і призводить до знач-
них втрат як економічного, так і соціального характеру. 
Та чимало економістів дотримується й протилежних оцінок 
щодо наслідків глобалізації. Характерною є така: «Ідея глобалі-
зації ... є лише лукаво завуальованою настановою західного світу, 
що реально очолюється олігархами, на підкорення всієї планети і 
можливість експлуатувати більшу частину людства у своїх інте-
ресах найвигіднішим для себе чином. Для реалізації своїх цілей 
олігархи укладають явні й таємні союзи, утворюючи певною мі-
рою «братство», що претендує на роль вершителя долі країн і на-
родів планети».1 
Чимало науковців зауважують вкрай негативні наслідки від-
критості національної економіки, яка є однією з основних ознак 
інтенсифікації процесів глобалізації. 
Найконцентрованіше її подано у висновках лауреата Нобелів-
ської премії М. Алле. На основі аналізу класичної теорії порівня-
льних переваг, критичної оцінки її основних положень М. Алле 
доходить висновку, що за сучасних умов вільна торгівля у світо-
 
1 Глобализация мирового хозяйства и место России / Отв. ред. В.П. Колесов, М.Н. Осьмова. — М: Экономический факультет, ТЕИС, 2000. — С.116. 
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вому масштабі як провідна характеристика відкритості економіки 
може мати лише негативні наслідки. Найсуттєвішими серед них є 
відносне зниження оплати праці та значне зростання безробіття.1 
Не ідеалізуючи позитивних результатів глобалізації, не може-
мо погодитися з твердженнями, що йдеться не про закономірний 
історичний процес розвитку світової економіки, а наслідок дій 
верхівки фінансової олігархії. Водночас не можемо і стверджува-
ти, що глобалізація — це панацея від усіх економічних негараз-
дів. Процеси включення економік окремих країн до світового го-
сподарства є вкрай складними за змістом, суперечливими за 
наслідками і потребують зваженого, неупередженого аналізу та 
підготовки відповідних наукових висновків і рекомендацій. 
Наголосимо, що розвиток процесів глобалізації значною мі-
рою обумовлений технологічною революцією. Два феномени су-
часного світу — глобалізація та технологічна революція — є тіс-
но пов’язаними, взаємообумовленими і такими, що посилюють 
розвиток один одного. Унаслідок синергічного ефекту глобаліза-
ції та технологічної революції в соціально-економічній сфері різ-
них країн відбуваються фундаментальні зрушення. Їх проявом є 
зниження частки виробничого сектора і зростання сектора по-
слуг, деконцентрація промислового виробництва, зрушення в йо-
го галузевій структурі, співвідношенні «старих» і «нових» галу-
зей та сфер діяльності тощо. Зазначені зрушення приводять до 
змін у структурі й характері зайнятості, значно впливають на 
стан ринку праці, формують нові тенденції його розвитку. Так, у 
розвинутих країнах продовжується зменшення частки обробної 
промисловості з одночасним розвитком індустрії послуг і збіль-
шенням її питомої ваги. У цій індустрії виробляється дедалі бі-
льша частка ВВП і концентрується все більша частка працівни-
ків. Так, у середині 90-х років XX століття в розвинутих країнах 
у сфері послуг працювало до 70% функціонуючої робочої сили, а 
в США — 73%2. 
Водночас в обробній промисловості від початку 70-х років XX 
століття частка зайнятої робочої сили постійно знижується. Так, з 
1970 по 1994 рр. частка працівників галузей обробної промисло-
вості знизилася в державах — членах ЄС із 30% до 20%, у США 
— з 28% до 16%, у Японії — з 27,4% до 24,3%3. 
 
1 Див.: Allais M. La politigue de libre-echange, le GATT, et la construction europeene // 
Rev. d’economie polit. P., 1994. A. 104. № 1. P. 3—23. 
2 Deindustrialization: Causes and Implications. Prep. By Rowthorn R. and Ramaswamy R. 
International Monetary Fund. Wash.. April 1997. P. 9. 
3 Ibid., p. 7. 
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Скорочення працівників обробної промисловості кваліфіку-
ється західними фахівцями як «деіндустріалізація», однак не роз-
глядається як негативний феномен, а як природний наслідок еко-
номічного розвитку постіндустріальних країн. Експерти МВФ як 
основний чинник, що сприяє «деіндустріалізації», називають пе-
ревищення темпів зростання продуктивності праці в промислово-
сті порівняно зі сферою послуг1. 
Зауважимо, що глобалізація і технологічна революція поро-
джують механізми як ліквідації, так і створення робочих місць. 
Оцінюючи вплив чинників сучасної доби на зайнятість, маємо 
бачити відмінність між прямими та побічними ефектами. Прямий 
ефект включає створення нових робочих місць для виробництва 
товарів і послуг, забезпечення їх реалізації та задоволення конк-
ретних потреб споживачів, тоді як побічний ефект являє собою 
наслідки в інших сферах. 
Економічна історія знає чимало випадків, коли завдяки техно-
логічним революціям створювалося більше робочих місць, ніж 
ліквідовувалося. Прикладом може бути поява електроприводу в 
XIX столітті та автомобіля на початку минулого століття, що 
привело до створення величезних галузей, які дали роботу міль-
йонам людей. За оцінкою більшості економістів, котрі досліджу-
ють цю проблему, у довготривалому плані ефект створення ро-
бочих місць переважає ефект їх ліквідації, але ніхто не може 
стверджувати, що «компенсація» відбудеться автоматично та що 
нові робочі місця відповідатимуть колишнім за складністю вико-
наних робіт, їхньою структурою, за видами робіт, географічним 
розташуванням тощо. Навпаки, відповідності за ознаками, що на-
ведені вище, досить часто й не спостерігається. Дисбаланс між 
структурою робочої сили та робочих місць стає дедалі очевидні-
шим як для розвинутих країн, так і для тих, що розвиваються. За 
оцінками як західних, так і вітчизняних економістів, в умовах 
глобалізації та технічної революції дедалі актуальнішою стає 
проблема скорочення попиту на некваліфіковану робочу силу. 
Становлення постіндустріальної, інформаційної економічної сис-
теми призвело і продовжує призводити до «відторгнення» знач-
ної частки робочої сили, що є некваліфікованою чи отримала 
кваліфікацію, на яку немає попиту, і нездатної до перенавчання. 
За даними обстежень домогосподарств, проведених в останні ро-
ки в деяких країнах, рівень безробіття серед найменш кваліфіко-
ваних є набагато вищий, ніж серед освіченіших. 
 
1 Deindustrialization: Causes and Implications. Prep. By Rowthorn R. and Ramaswamy R. 
International Monetary Fund. Wash., April 1997. — P. 22. 
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Глобалізацію світового господарства за її наслідками не мож-
на однозначно трактувати як добро або як соціальне зло. Маємо 
виходити з того, що глобалізація — це об’єктивний процес пла-
нетарного масштабу. Як і будь-який складний процес він потре-
бує регулювання, приведення в певні змістово-часові рамки. За-
грозу, яку несуть процеси глобалізації, правомірно розглядати 
передусім як запізнення заходів з боку світової спільноти щодо 
врегулювання цього планетарного явища, уживання заходів, що 
обмежують поширення його негативних наслідків. 
Якою ж є природа негативних наслідків процесів глобалізації? 
Світовий досвід засвідчує: для того, щоб скористатися плодами ін-
теграційних процесів, національна економіка повинна мати конку-
рентні переваги, а держава — проводити зважену політику щодо їх 
розвитку та реалізації. Повна ізоляція від процесів глобалізації, як 
і політика суцільної відкритості національної економіки, — дві 
крайності в проведенні економічної політики, результат яких є 
приблизно однаковим. Наслідки штучного відгороджування від 
світової економіки та тих інтеграційних процесів, що там відбува-
ються, добре відомі з історії радянської доби. Спроба подальшої 
ізоляції від процесів глобалізації означала б остаточне перебуван-
ня країни на периферії світової економіки. Утім, процес глибшого 
включення національної економіки до світового господарства не є 
простим за змістом, він має спрямовуватися й регулюватися полі-
тичними рішеннями, мати державну підтримку, ураховувати стан 
конкурентних переваг вітчизняних товаровиробників. 
Світова практика переконливо свідчить, що виграш від глоба-
лізації розподіляється далеко не рівномірно. Позитивні наслідки 
процесу глобалізації концентруються переважно в країнах з роз-
винутою ринковою економікою, яскравим свідченням чого є такі 
дані. Співвідношення в доходах між 20% народонаселення з най-
вищими доходами, яке проживає в найрозвинутіших країнах, і 
20% — з найнижчими доходами, що проживають у найбідніших 
країнах, у 1997 р. перебувало в співвідношенні 74:1, тоді як у 
1990 р. цей показник становив 60:1; у 1960 р. — 30:1; у 1913 р. — 
11:1; у 1870 р. — 7:1; у 1820 р. — 3:11.  
У контексті, що розглядається, показовими є й такі дані. На 
країни ОЕСР, у яких проживає 19% населення світу, припадає 
71% глобальної торгівлі товарами та послугами, 58% прямих іно-
земних інвестицій і 91% усіх користувачів Internet. 
 
1 Див: Доклад о развитии человека за 1999 год. — ПРООН, Нью-Йорк-Оксфорд: Оксфорд юниверсити пресс, 1999. — С.8. 
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Зі світової практики, включаючи практику нашої держави, 
можна навести чимало прикладів вимивання під впливом проце-
сів глобалізації цілих галузей економіки, посилення залежності 
від імпорту, розмивання економічної структури і навіть способу 
життя, що формувалися десятиліттями. 
Світ нині не потерпає від холодної війни, утім, у ньому триває 
постійна війна товарів, війна за ринки та національні інтереси на 
цих ринках. Глобалізація та її основний прояв — зростання від-
критості національної економіки — обумовлюють потенційні ви-
годи, проте обмежують можливості незалежної макроекономіч-
ної політики на національному рівні. Неупереджений аналіз 
свідчить, що в міждержавних відносинах тривають перерозподіл 
ресурсів на користь країн так званого цивілізаційного центру, які 
розвиваються на основі постіндустріальних принципів, і нагро-
мадження відсталості на іншому полюсі — у країнах із традицій-
ною індустріальною технологією та доіндустріальним розвитком. 
Отже, глобалізація економіки — це не лише вигоди, й висока 
ймовірність утрат, зростання ризиків. Глобалізація передбачає, 
що країни стають не просто взаємозалежними з причини форму-
вання системи міжнародного інтегрованого виробництва, зрос-
тання обсягів світової торгівлі та потоків іноземних інвестицій, 
інтенсифікації руху технологічних нововведень тощо, а й вразли-
вішими щодо негативного впливу світогосподарських зв’язків. 
Чимало іноземних і вітчизняних економістів справедливо на-
голошують на загостренні під впливом процесів глобалізації про-
блем, передусім, у соціально-трудовій сфері, проявом яких є зро-
стання безробіття, поглиблення розшарування між багатими й 
бідними, послаблення традиційних моральних зв’язків, зростання 
десолідаризації суспільства тощо. 
Генеральний директор Міжнародної організації праці в допо-
віді на 82-й сесії цієї організації (1995 р.) особливу увагу приді-
лив двом моментам: нерівномірному розподілу результатів, пло-
дів глобалізації між країнами та перерозподілу доходів усередині 
країни. У доповіді зазначалося також, що глобалізація вивільняє 
економічні сили, які поглиблюють наявну нерівність у сферах 
продуктивності праці, доходів, матеріального добробуту, перешко-
джають рівності можливостей у соціально-трудових відносинах. 
Суперечливим за наслідками є вплив глобалізації на стан рин-
ку праці. 2002 р. під час візиту до Москви Генеральний директор 
Міжнародної організації праці на запитання про вплив глобаліза-
ції на ринок праці дав таку відповідь: «Глобалізація — це процес, 
який складається як з позитивних, так і негативних елементів. І 
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звичайно ж, завдання полягає в тому, щоб максимально викорис-
тати позитивні моменти. На жаль, так відбувається далеко не 
завжди. Основним недоліком того процесу, що нині має місце у 
світі, є те, що він не здатен створювати нові робочі місця. Рівень 
безробіття надзвичайно високий — люди не можуть знайти роботу 
там, де проживають. Це найсерйозніше питання, яке необхідно ви-
рішити задля того, щоб забезпечити всіх гідною роботою. … в гло-
балізації є і позитивний бік: відкрита економіка, можливість розши-
рення обміну інформацією та засобами комунікації, забезпечення 
культурного співробітництва. Усе це матиме сенс, якщо глобаліза-
ція дозволить створити нові робочі місця, доведе свої переваги на 
практиці, перетвориться у відкриту економічну структуру»1. 
Фахівці Науково-дослідного інституту соціального розвитку при 
ООН, визнаючи неоднозначність і суперечливість впливу глобалі-
зації на соціально-трудову сферу, зазначають: «Відкриваючи нечу-
вані можливості одним людям і цілим країнам, ті самі глобалізацій-
ні сили відіграють неостанню роль у зростанні зубожіння інших 
людей і країн, їхньої невпевненості в завтрашньому дні, у послаб-
ленні соціальних інститутів та систем соціального захисту, у розми-
ванні традиційних особистісних і суспільних цінностей»2. 
Під впливом лібералізації зовнішньої торгівлі, розширення 
меж відкритості національних товарних та фінансових ринків, 
зростання конкуренції між товаровиробниками відбуваються сут-
тєві зміни в структурі та масштабах зайнятості. Дедалі більше 
розширюються можливості перенесення виробництва, а разом з 
ним — і робочих місць, — до інших країн, і передусім до країн з 
дешевшою робочою силою. Безумовні переваги тут мають ком-
панії розвинутих країн, які виробляють конкурентоспроможнішу 
продукцію, мають змогу впливати на політичні рішення урядів 
держав світу, диктувати їм свої умови. 
Слід наголосити, що негативні наслідки глобалізації у сфері 
праці відчувають не лише країни, що розвиваються. Не є винят-
ком погіршення ситуації в певних сегментах ринку праці і в краї-
нах з розвинутою ринковою економікою. Це стосується, переду-
сім галузей чи окремих сфер економіки, які не мають 
конкурентних переваг або якщо їх розвиток у межах національної 
економіки не відповідає інтересам транснаціональних компаній. 
Характерним є такий приклад. У США за період з 1978 по 1999 
рр. чисельність працівників підприємств, що виробляють запасні 
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М.: Ин-т труда, — 2002.— № 3. — С. 125. 
2 Тревоги мира. Социальные последствия глобализации мировых процессов. — М., 
1997. — С. 4. 
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частини для автомобілів, зменшилася на одну третину. Замість 
підприємств, що закрилися в США, розпочата виробнича діяль-
ність нових підприємств у Мексиці, створення яких стало мож-
ливим у результаті формування Північноамериканської зони ві-
льної торгівлі — НАФТА. Слід зауважити, що реальна заробітна 
плата на підприємствах США, що виробляли запасні частини для 
автомобілів, за зазначений вище період знизилася на 90%1. 
Характерною тенденцією змін на ринку праці, що прослідко-
вується, починаючи із 70-х років, є поширення масштабів непов-
ної зайнятості. Наприкінці 80-х років XX століття частка тих, хто 
працює неповний робочий час, у Швеції та Великій Британії пе-
ревищувала 20%, у Німеччині і Японії вона становила 11—12%, а 
в США і Канаді — 15—17%. Слід наголосити, що умови та опла-
та праці, додаткові соціальні виплати для зайнятих неповний ро-
бочий час є гіршими, ніж у постійних працівників. За умови зро-
стання конкуренції та намагання роботодавців у будь-який спосіб 
знижувати витрати на робочу силу, «периферійна» зайнятість ко-
ристується дедалі ширшим попитом2. 
Вплив процесів глобалізації на стан ринку праці унаочнює при-
клад нашої країни, де реальністю є вимивання з національного ри-
нку праці робочих місць із високою та середньою «освітньою міс-
ткістю», погіршення перспектив зайнятості в галузях, які можуть і 
повинні стати пріоритетними, зростання незажаданості накопиче-
ного людського капіталу, погіршення перспектив зайнятості у ви-
сокотехнологічних галузях, створення робочих місць, що погір-
шують професійно-кваліфікаційну структуру зайнятості тощо. 
Україна ще тільки має оцінити вплив наслідків відкритості 
національної економіки на зайнятість, безробіття, усю систему 
соціально-трудових відносин у контексті інтенсифікації глобалі-
заційних процесів. Не можна забувати, що вкладати капітал в 
українську економіку іноземців спонукає далеко не благодій-
ність, а можливість завоювання нових ринків збуту та джерел си-
ровини, послаблення позицій конкурентів, використання дешевої 
робочої сили, придбання за безцінь високих технологій, а також 
низькі екологічні вимоги до виробництва й можливість перебазу-
вати до країни екологічно брудні його види. Досить зазначити, 
що витрати на робочу силу в Україні в десятки разів є нижчими, 
 
1 Див.: Исаченко Т.М. Глобализация, международная торговля, их влияние на рынок труда // Труд за рубежом. — 2002. — № 4. — С. 8—9. 
2 Див.: Industrial Relations, Democracy and Social Stability. World Labour Report. 
1997—98. International Labour Organization. Geneva, 1998, p. 94, 105; Bulletin of Compara-
tive labour Relations, p.198. 
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ніж у розвинутих країнах, а в разі перенесення на територію 
України «брудних» виробництв транснаціональні компанії (ТНК) 
мають можливість заощаджувати до 25% капіталовкладень, що 
зазвичай мали б спрямовуватися на будівництво очисних споруд 
та фінансування заходів зі збереження довкілля. Нерідкими є фа-
кти усунення іноземними фірмами українських товаровиробників 
з національного ринку завдяки придбанню контрольного пакета 
їхніх акцій і подальшій зупинці виробництва. 
Потенційна чи реальна загроза втрати робочих місць під 
впливом глобалізаційних процесів створює у суспільстві атмос-
феру невпевненості, негативно впливає на підтримку балансу сил 
між найманими працівниками та роботодавцями. 
Складовою процесів глобалізації є зростання мобільності робо-
чої сили, інтенсифікація міграційних процесів, наслідки яких є су-
перечливими. Для країн, що не проводять зваженої міграційної по-
літики, серйозним випробуванням для національного ринку праці 
стає зростання конкуренції з боку країн з низьким рівнем заробіт-
ної плати, скорочення кількості робочих місць, на яких працює ко-
рінне населення, та зниження середнього рівня оплати праці, особ-
ливо некваліфікованої і низькокваліфікованої робочої сили. 
Для країн, що розвиваються, а також країн з перехідною еконо-
мікою серйозною проблемою стає відплив висококваліфікованої 
робочої сили. Глобалізація і технічний прогрес сприяють підви-
щенню попиту на висококваліфіковану робочу силу з боку транс-
національних компаній. За підрахунками західних учених, емігра-
ція висококваліфікованого фахівця рівнозначна вкладенню в 
економіку вибраної ним країни мільйона доларів1. Підраховано, 
що в результаті еміграції з Росії висококваліфікованих фахівців ця 
країна інвестувала тільки в економіку США більше трильйона до-
ларів2. 
Надзвичайно гострою є проблема інтелектуальної міграції для 
України. За різними оцінками, Україна в 90-і роки XX століття 
втратила від 15% до 20% свого інтелектуального потенціалу в ре-
зультаті еміграції найпідготовленішої робочої сили. Уважаємо, 
що Україна досягла порогу «критичної маси» інтелектуальної 
еміграції, за яким можливі незворотні наслідки. Маємо виходити 
з того, що місце країни у світовому господарстві дедалі більше 
визначається і надалі визначатиметься якістю людського капіта-
лу, станом освіти та рівнем використання досягнень науки і тех-
 
1 Див.: Глобализация мирового хозяйства и место России / Отв. ред. В.П. Колесов, М.Н. Осьмова. — М.: ТЕИС, 2000. — С.230. 
2 Там само — С. 230. 
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ніки на виробництві. Тому збереження теперішньої тенденції 
втрати людського капіталу унеможливить надалі створення кон-
курентних переваг, а отже, виходу продукції і в цілому економіки 
на світові рівні. 
Неоднозначним є вплив процесів глобалізації на ситуацію у 
сфері доходів працівників. Результати останніх досліджень свід-
чать про різке збільшення прибутковості найбільших міжнарод-
них корпорацій та поляризацію в рівні доходів найвищої управ-
лінської ланки й рядових працівників цих компаній. Так, у США 
середня заробітна плата управляючого компанії у 419 разів є ви-
щою, ніж у робітника1. В умовах жорсткої торговельної конкуре-
нції стає проблематичною реалізація принципу «рівної оплати за 
рівну працю», який проголошено в статуті Міжнародної органі-
зації праці. 
Інтенсифікація процесів глобалізації супроводжується ще од-
ним негативним наслідком для соціально-трудової сфери — де-
далі поширенішим стає намагання роботодавців знижувати заро-
бітну плату і скорочувати витрати на поліпшення умов праці з 
метою підвищення конкурентоспроможності продукції. 
Розглядаючи вплив глобалізації на соціально-трудову сферу, 
не можна не звернути увагу й на таке. Для сучасного етапу функ-
ціонування світової економіки характерним є підвищення впливу 
ТНК на формування світогосподарських зв’язків та моделей еко-
номічного розвитку. Нині ТНК контролюють близько 40% світо-
вих засобів виробництва й 75% світової торгівлі товарами та по-
слугами. Слід зазначити, що штаб-квартири найбільших ТНК 
знаходяться в США. Це обумовлює значний вплив англо-
американської законодавчої системи на формування трудового 
законодавства багатьох країн світу. Це не може не насторожувати 
світову громадськість, оскільки США досі ще не ратифікували і 
не визнають більшості міжнародних стандартів праці, розробле-
них Міжнародною організацією праці у формі конвенцій та ре-
комендацій. У цілому ж модель соціально-трудових відносин, яка 
функціонує в США, є далеко не ідеальною. Звідси загроза дере-
гулювання ринку праці, децентралізації переговорів та укладення 
угод, що сповідується багатьма американськими фахівцями і їх-
німи однодумцями в Західній Європі. 
У дискусіях економістів різних економічних шкіл із приводу 
глобалізації та її наслідків досить часто звертається увага на не-
відповідність між економічною діяльністю і її соціальними нас-
 
1 Там само — С.145. 
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лідками. Чимало економістів справедливо розглядає глобалізацію 
та її наслідки на межі двох тисячоліть як своєрідне повернення до 
економічної системи, яку капіталізм один раз у своїй історії вже 
запроваджував у кожній окремо взятій країні. Президент Центру 
європейських досліджень при Гарвардському університеті С. Хо-
фман зазначає: «Можливо, ми перебуваємо в ситуації європейсь-
кого національного капіталізму XIX століття, до того як держави 
почали його регулювати й усвідомлювати, що навіть стурбований 
прибутками капіталіст має часом опікуватися своїми працівни-
ками, забезпечувати їм прийнятний рівень заробітної плати. Ні-
чого подібного у глобальному вимірі поки що немає».1 
Як справедливо зазначають іноземні фахівці, нині склалася 
ситуація, коли нерозсудливий рух до ще більшої інтернаціоналі-
зації заради підвищення економічної ефективності без належної 
уваги до її соціальних результатів обертається послабленням 
створеної в окремих країнах — над ринком — соціальної та ад-
міністративної надбудови, у тому числі такої, що регулює ринок 
праці і трудові відносини2. 
На початку нового тисячоліття очевидною стала необхідність 
опрацювання нової стратегії розв’язання світових соціальних 
проблем. Ця необхідність випливає з наслідків останніх двох де-
сятиріч, для яких характерним стало домінування неоліберально-
го підходу до вирішення соціальних питань, ідеологами й актив-
ними впроваджувачами якого в життя були Міжнародний 
валютний фонд, Світовий банк, Світова організація торгівлі, 
транснаціональні компанії під «мудрим» патронатом Сполучених 
Штатів Америки. Для прибічників неоліберальної соціально-
економічної політики безспірним пріоритетом є ринкові механіз-
ми, свобода підприємництва і торгівлі. Задіяння потенціалу 
останніх, на їхню думку, автоматично призводить до зростання 
рівня доходів, скорочення безробіття, підвищення якості життя. 
Основні засади неоліберального підходу до вирішення соціаль-
них питань досить ємко сформульовані колишнім президентом 
США Б. Клінтоном на щорічній зустрічі Світової організації торгів-
лі в Давосі в січні 2000 р. На його думку, дедалі ширше відкриття 
країнами світу кордонів для вільного руху товарів і капіталу є 
«...найкращим з усіх відомих способів підвищення життєвих стан-
дартів, призупинки руйнування природного середовища, створення 
умов для загального добробуту. Ця істина залишається незмінною, 
 
1 Цит. за: Международная экономика и международные отношения. — 1998. — №3. 
— С. 77.  
2 Див. : International Affairs, 1997, V. 73, № 3, р. 425. 
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де б ви не перебували — в Детройті, Давосі, Дацці чи Дакарі. По-
всюдно відкритий ринок створює робочі місця, збільшує доходи, 
приносить із собою інновації та нові технології»1. 
Визнаючи наявність у багатьох країнах, особливо в країнах тре-
тього світу, таких гострих проблем, як нерівність доходів, високе 
безробіття тощо, — Б. Клінтон назвав ці явища неминучими, іс-
нуючими як раніше, так і нині. Вони певною мірою, — зазначив 
Клінтон, — притаманні і США. «Національний рівень безробіття у 
США — 4,1%. У резерваціях американських індіанців він сягає 
близько 70%. В ізольованих сільськогосподарських районах Аме-
рики рівень безробіття перевищує національний показник у два, 
три, чотири рази… У нашій країні ми мали впродовж 25 років зро-
стання нерівності, і лише в останні два чи три роки цю тенденцію, 
здається, переламано… Але я знову повторюю, що з погляду роз-
витку людського капіталу глобалізація економіки приносить най-
більший ефект»2. Утім, наведені оцінки колишнього президента 
США є поверховими та такими, що не розкривають реальних нас-
лідків глобалізації для соціально-трудової сфери. Реальністю є той 
незаперечний факт, що глобалізація в тих її формах та напрямках, 
у яких вона розвивається на сучасному етапі, усе більше поглиб-
лює прірву між невеликою кількістю багатих країн й основною 
масою країн на всіх континентах, що є бідними. 
За останніми даними Міжнародного валютного фонду та Сві-
тового банку, нині на планеті близько 1,2 млрд осіб живуть на 
один і менше одного долара США в день, а ще 2,8 млрд осіб — 
не більше як на два долари в день. Зазначимо, що відповідно до 
методології ООН рівень злиденності визначається як дохід у два і 
менше долара США у день на людину.  
Німецькі фахівці, автори одного з останніх комплексних дослі-
джень сучасних проблем, що породжені глобалізаційними процеса-
ми, Г.-П. Мартін і Х. Шуманн зазначають, що під впливом глобаліза-
ції «зміни та перерозподіл влади і багатства настільки інтенсивні, що 
з’їдають старі суспільні інститути швидше, ніж може бути встанов-
лено новий порядок. Країни, які досі насолоджувалися процвітанням, 
нині поїдають соціальну складову своєї структури навіть швидше, 
ніж знищують довкілля. Неоліберальні економісти і політики пропо-
 
1 Address by William J. Clinton, President of the United States. Annual Meeting 2000. 
Davos (Switzerland), 2000, 29 Jan. 
2 Там само. 
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відують по всьому світу «американську модель», але це моторно на-
гадує пропаганду старого режиму НДР…»1. 
І далі ці самі автори зазначають: «Для багатьох сотень міль-
йонів прогрес глобалізації зовсім не прогрес. І слід думати, що 
гасло «Зробимо глобалізацію досягненням, від якого виграє кож-
ний», проголошене главами урядів провідних індустріально роз-
винутих країн на нараді «великої сімки» у Ліоні в кінці червня 
1996 року, звучить для них як знущання»2. 
Не можна не погодитися і з такими висновками Г.-П. Мартіна 
і Х. Шуманна: «Першочерговим завданням політиків-демократів 
на порозі наступного століття (йдеться про ХХІ століття — А.К.) 
стане відновлення Держави і верховенства політики над економі-
кою. Якщо цього не буде зроблено, то драматичне злиття людст-
ва воєдино через технологію і торгівлю невзабарі перетвориться 
на свою протилежність та призведе до глобального розколу. На-
шим дітям й онукам не залишиться тоді нічого, окрім пам’яті про 
золоті 1990-і, коли світ ще здавався впорядкованим, а зміна курсу 
все ще можливою»3. 
Розглядаючи причини погіршення відносин між працею й ка-
піталом на етапі інтенсифікації процесів глобалізації, маємо на-
голосити, що вони багатоманітні, а однією з головних є та, що 
для транснаціональних компаній соціальна сфера ніколи не була 
пріоритетною. 
У доповіді Дослідницького інституту соціального розвитку 
при ООН підкреслюється, що «керівники корпорацій вважають, 
що соціальний розвиток не є їхню справою, найголовнішим для 
них видаються інтереси акціонерів, тому вони (керівники) не 
стануть організовувати жодних дій, які б могли слугувати благу 
персоналу чи суспільству в цілому, але при цьому зашкодити ін-
тересам довгострокової рентабельності»4. 
Чи не найголовнішою причиною провалу сучасної стратегії 
глобалізації в соціально-гуманітарній сфері є відсутність належ-
ного міжнародного законодавства, що регулює діяльність транс-
національних компаній та встановлює єдині міжнародні стандар-
ти використання робочої сили і соціального захисту людей праці. 
 
1 Мартин Г.-П., Шуманн Х. Западня глобализации: атака на процветание и демокра-тию / Пер. с нем. — М.: Издательский Дом «АЛЬПИНА», 2001. — С.27. 
2Там само — С.28. 
3Там само — С.30. 
4 States of Disarray. The social effects of globalization. An UNRISD report for the World 
Summit for Social Development. 1995. March. P. 160. 
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Транснаціональні компанії, які володіють величезними фінан-
совими ресурсами, можуть і повинні зробити значно більше для 
розв’язання глобальних соціальних проблем. Про розміри зазна-
чених вище ресурсів свідчать такі дані. Річний обсяг продажів 
Sony перевищує ВВП Єгипту, обсяг продажів General Motors є 
більшим за ВВП Індонезії, а IBM має річний обсяг продажів, 
який дорівнює сумарному ВВП Еквадора, Чилі та Коста-Ріки.1 
Звичайно, не можна не визнавати певного позитивного впливу 
ТНК на соціальний розвиток. Він виявляється, передусім, у ство-
ренні нових робочих місць. І хоч масштаби зайнятості на підпри-
ємствах ТНК відносно незначні (до того ж, якщо врахувати, що 
ТНК контролюють понад третину світових виробничих активів), 
ці компанії продовжують акумулювати дедалі більше робочої сили. 
Разом зі створенням робочих місць ТНК експортують до кра-
їн, які розвиваються, нове обладнання, передові технології, а це 
не може не сприяти підвищенню якості місцевої робочої сили. 
Водночас маємо констатувати, що серед управлінських та інже-
нерних кадрів частка місцевого населення, як правило, незначна. 
Не отримують розвитку в країнах, що розвиваються, і науково-
дослідні та дослідно-конструкторські роботи, які практично ціл-
ком зосереджені в країнах, де розташовані штаб-квартири ТНК.  
Розглядаючи вплив ТНК на соціальний розвиток країн третьо-
го світу, не можемо залишити поза увагою наслідки, які спричи-
няє продукція, що ними ввозиться або виробляється, на здоров’я 
населення. Світове співтовариство дедалі більше непокоїться у 
зв’язку з численними фактами продажу до країн, що розвивають-
ся, продуктів харчування, медичних препаратів, продукції вироб-
ничо-технічного призначення, які містять шкідливі для здоров’я 
людини компоненти. 
Без допомоги багатих країн та міжнародних фінансових, гро-
мадських організацій країнам, що розвиваються, самотужки не 
подолати колосального відставання в соціально-економічному 
розвитку. Утім, лібералізм, що домінує в останні 10—15 років у 
практиці міжнародних відносин, матеріалізувався в зниження ін-
тересу з боку розвинутих країн до програм допомоги слабороз-
винутим країнам. Це стосується передусім США, які з першого 
місця за показником — частка ВВП, що відраховується на про-
грами допомоги, — перемістилися на одне з останніх. У 2000-ому 
фінансовому році зазначений вище показник у США становив 
0,12%. Для порівняння зазначимо, що наприкінці 90-х років ХХ 
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М.: Ин-т труда, — 2001.— №1. — С. 118—119. 
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ст. на програми допомоги Швеція відраховувала 0,89%, Франція 
— 0,55%, Німеччина — 0,31%, Данія — 0,97% ВВП1. США ско-
ротили свою участь у Міжнародній асоціації розвитку (відділен-
ня Світового банку, що надає безвідсоткові або дешеві кредити 
найбіднішим країнам), в організаціях ООН. За період з 1962 по 
1997 рр. витрати США на невійськову іноземну допомогу скоро-
тилися на 43%. 
За рівнем витрат на програми іноземної допомоги в розрахун-
ку на душу населення США перебувають на 22-ому місці серед 
розвинутих країн. При цьому на кожного жителя США у 2000 р. 
припадало 29 дол., тоді як середній показник виділеної допомоги 
на душу населення для країн, що увійшли в зазначений список, 
становив 70 доларів. 
Причини скорочення участі найбагатшої країни світу в соціа-
льному розвитку країн третього світу активно вивчаються науко-
вця та політиками. Чимало з них доходять висновку, що політика 
підтримки західним світом країн, які розвиваються, була своєрід-
ним продуктом холодної війни, засобом запобігання поширення 
комуністичних ідей у найбідніших країнах.  
Із закінченням холодної війни, крахом соціалістичної системи 
витрати на соціальний розвиток третього світу вже не розгляда-
ються як необхідна складова витрат на власну національну без-
пеку. Отже, колишня модель національної безпеки, що побудова-
на на протистоянні, на ставленні до тієї чи іншої країни як до 
союзника або ж потенціального супротивника, виявилася вичер-
паною. 
Актуальним для світового співтовариства є формування нової 
концепції національної безпеки, що базується на принципі взає-
мозалежності, на визнанні існування загроз, пов’язаних із соціа-
льною нестабільністю, надмірним розшаруванням за рівнем до-
ходів, станом довкілля тощо. Модель національної безпеки має 
включати в себе як мінімум три компоненти — військову, еконо-
мічну та соціальну. Важливо, щоб вона формувалася саме в гло-
бальному плані, щоб глобальна соціальна стабільність зокрема 
була забезпечена шляхом скоординованих дій цілого світового 
співтовариства.  
Маємо зауважити, що донедавна для американського суспіль-
ства характерним було неусвідомлення того, що реалізація демо-
кратичних цінностей і прав людини у світі можлива лише в умо-
 
1 Див.: Никольская Г.К. Пути решения социально-трудовых проблем в эпоху глоба-лизаци //Труд за рубежом.— М.: Ин-т труда, — 2001.— № 1. — С.123. 
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вах глобальної соціальної стабільності, що злидні та бідність в 
інших країнах не є болем і справою лише цих країн. Дані соціо-
логічних досліджень свідчать про незадовільну поінформованість 
американської громадськості щодо реальних масштабів іноземної 
допомоги. Більшість американців (близько 75% респондентів) за 
даними опитувань, проведених у 2000 р., уважала, що США над-
то багато витрачають коштів на іноземну допомогу, а на питання 
про те, яка частка бюджету спрямовується на ці цілі, називає ци-
фри, що багаторазово перевищують фактичні масштаби. Уважає-
мо, що трагічні події 11 вересня 2001 р. мають дати поштовх до 
переосмислення змісту іноземної соціальної політики, усвідом-
лення необхідності забезпечення глобальної соціальної стабіль-
ності на основі розроблення та реалізації в країнах третього світу 
спеціальних соціальних програм. 
Одним з першочергових завдань, що стоять перед світовим 
співтовариством, є опрацювання міжнародної стратегії соціаль-
ного розвитку та механізмів, які б забезпечили її реалізацію. На-
прикінці ХХ — на початку ХХІ століття стало очевидним, що 
структури ООН не в змозі виконати роль таких механізмів. Про-
грами, що розроблені в рамках ООН, залишаються значною мі-
рою нереалізованими через відсутність належних фінансових ре-
сурсів. Підтвердженням цього може слугувати провал з 
виконанням рішень, прийнятих у березні 1995 р. в Копенгагені на 
Всесвітній зустрічі на вищому рівні в інтересах соціального роз-
витку. 
Одним з найважливіших підсумків зазначеного форуму було 
рішення про те, що розвинуті країни щорічно виділятимуть 0,7% 
свого ВНП як офіційну допомогу бідним країнам. Незважаючи на 
зобов’язання, під якими підписалися глави держав і урядів, котрі 
зібралися в Копенгагені (усього підписали Декларацію та Про-
граму дій представники 117 держав), за останні роки розвинуті 
країни не лише не збільшили, а й скоротили асигнування на до-
помогу в інтересах соціального розвитку. Так, розміри офіційної 
допомоги зменшилися з 0,35% ВНП країн-донорів у 70-х і 80-х 
роках і з 0,33% в 1992 р. до 0,23% ВНП в 1998 р. 
Ще раз наголосимо, що однозначної оцінки наслідків глобалі-
зації не можна сформулювати, як і не можна адміністративними 
засобами цілком виключити країну зі світових інтеграційних 
процесів. Натомість слід шукати оптимальні шляхи пристосуван-
ня національної економіки до нових світових порядків, що фор-
муються під впливом процесів глобалізації. Чимало негативних 
наслідків, «видатків глобалізації» слід пов’язувати не з природою 
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цього явища, а з неготовністю, неспроможністю урядів багатьох 
країн і світової спільноти в цілому належним чином адаптувати 
свою політику до умов сьогодення. 
Певний вплив на розвиток відносин між працею та капіталом 
в умовах інтенсифікації процесів глобалізації справляє діяльність 
Міжнародної організації праці (МОП). Для пом’якшення негати-
вних наслідків глобалізації світової економіки в соціально-
трудовій сфері 86-а сесія Міжнародної конференції праці в Же-
неві 18 червня 1998 р. прийняла Декларацію МОП про основопо-
ложні принципи і права у сфері праці та механізм її реалізації. У 
документі названі чотири основоположні (базові) принципи, яких 
усі держави — члени МОП — повинні дотримуватися, а саме: 
а) свобода об’єднання та дієве визнання права на ведення ко-
лективних переговорів; 
б) скасування всіх форм примусової чи обов’язкової праці; 
в) дієва заборона дитячої праці; 
г) неприпустимість дискримінації в галузі праці та занять. 
На думку фахівців МОП, повніша ратифікація країнами світу 
міжнародних трудових норм, якими є конвенції, що прийняті ці-
єю організацією, включення їх норм до національного законодав-
ства має сприяти оптимізації відносин між працею та капіталом, 
зміні ситуації коли перевага у формуванні умов трудових дого-
ворів усе більше слугує інтересам роботодавців. 
2.4. Соціальне партнерство як чинник трансформації та 
оптимізації відносин у сфері праці 
2.4.1. Об’єктивні передумови виникнення соціального 
партнерства й чинники його розвитку 
Розбіжності інтересів власників засобів виробництва та влас-
ників робочої сили мають об’єктивний характер, їх не можна раз 
і назавжди відмінити чи узгодити. Тому суспільство в цілому та 
кожна організація зокрема мають постійно опрацьовувати меха-
нізм регулювання відносин у сфері праці задля досягнення бала-
нсу інтересів, запобігання трудовим конфліктам, створення умов 
для сталого економічного розвитку і підвищення рівня життя 
трудящих. 
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Проблеми соціальної справедливості та досягнення соціально-
го миру хвилювали людство з моменту зародження суспільного 
виробництва. Розвиток суспільної думки призвів до появи різних 
концепцій досягнення соціального миру. Поступово з великої кі-
лькості таких концепцій уже в ХІХ столітті викристалізувалися 
дві теорії щодо подолання наявних у суспільстві суперечностей і 
конфліктів. Одна проголошувала можливість узгодження інтере-
сів власників засобів виробництва та найманих працівників шля-
хом переговорів, взаємних поступок, удосконалення форм спів-
робітництва, розбудови правової держави. Друга теорія 
оголосила суперечності між інтересами буржуазії та пролетаріату 
антагоністичними, непримиренними, закликала робітничий клас і 
селянство до революції, до знищення приватної власності, а з 
нею разом і власників. 
У ХХ столітті історія здійснила грандіозний експеримент, на-
давши можливість обом вищезгаданим теоріям реалізуватися на 
практиці на величезному просторі Земної кулі. На порозі ХХІ 
століття цей експеримент завершився цілковитою перевагою тео-
рії реформізму та соціального партнерства. Теорія революційних 
перетворень суспільства переконливо довела свою неприрод-
ність, штучність і нездатність силою зробити всіх людей рівними 
та щасливими. 
Соціальне партнерство в найзагальнішому трактуванні — це 
система відносин у соціально-трудовій сфері, що спрямована на 
узгодження та захист інтересів найманих працівників і роботода-
вців. Становлення соціального партнерства як інституту ринкової 
економіки припадає на кінець ХІХ — початок ХХ століття. Вод-
ночас слід зауважити, що як цілісна система, яка виконує дієву, 
ефективну регуляторну функцію в соціально-трудовій сфері, со-
ціальне партнерство утвердилося лише після Другої світової вій-
ни. Нині найдієвіші системи соціального партнерства функціо-
нують у таких європейських країнах, як Німеччина, Франція, 
Австрія, Бельгія, Ірландія, Швеція, Норвегія та багатьох інших. 
Практика соціального партнерства, яка розпочиналася з пер-
ших паростків соціального діалогу і сягнула функціонування ці-
лісних систем, базується на розгалуженому теоретичному підґру-
нті, що формувалося впродовж багатьох століть. Практично в 
усіх економічних теоріях як минулого, так і сучасної доби знахо-
димо опрацювання шляхів узгодження інтересів роботодавців і 
найманих працівників та місця соціального діалогу в оптимізації 
відносин між працею і капіталом. Ще в працях соціалістів-
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утопістів знаходимо обґрунтування ідеї про необхідність конс-
труктивного соціального діалогу між працею та капіталом. 
Цю ідею поділяв і розвивав Дж. Ст. Мілль, який писав: «Від-
носини між господарями та працівниками будуть згодом витісне-
ні відносинами партнерства в одній з двох форм: у деяких випад-
ках відбудеться об’єднання робітників з капіталістами, а в інших… 
робітників між собою»1. 
Доречно навести й висловлювання одного з класиків економі-
чної теорії А. Маршалла, який зазначав, що «…співробітництво 
між капіталом і працею настільки ж обов’язкове, як і співробіт-
ництво між прядильниками та ткачами»2. 
Зважаючи на те, що система соціального партнерства як особ-
ливий механізм регулювання соціально-трудових відносин скла-
лася лише в другій половині ХХ століття і до того ж далеко не в 
усіх країнах, можна стверджувати, що формування цієї системи 
можливе лише за певних умов. Водночас наголосимо, що настій-
на необхідність регулювання соціально-трудових відносин на 
принципах соціального партнерства постає одночасно зі станов-
ленням ринкової системи господарювання, базованої на найманій 
праці. З розвитком останньої остаточно сформувалися два основ-
ні класи, що уособили носіїв відносин у соціально-трудовій сфері 
— власники засобів виробництва — роботодавці та наймані пра-
цівники, що є власниками робочої сили. Взаємодія цих двох кла-
сів уже на перших етапах розвитку зазначеної системи господа-
рювання засвідчила відмінність у характері їхніх інтересів. 
Робітники, не маючи засобів виробництва, змушені були на 
умовах найму працювати на власника — капіталіста. Їхній інте-
рес полягав у тому, щоб власник, надавши роботу, створив гідні 
умови праці та платив за виконану роботу якомога більше. Голо-
вний інтерес власника засобів виробництва полягав у іншому — 
виконанні необхідного обсягу робіт якомога меншою кількістю 
працівників за якомога нижчу заробітну плату. 
На перших етапах розвитку такі економічної системи меха-
нізм погодження інтересів класів робітників і роботодавців фор-
мувався стихійно, а предметом торгу та боротьби були переваж-
но питання тривалості робочого дня й оплати праці.  
У протистоянні власників капіталу і робочої сили в останніх 
було значно менше сил та можливостей і не в останню чергу че-
рез те, що на боці класу капіталістів, який тільки-но формувався, 
 
1 Милль Дж. Ст. Основы политической экономии. Т.3. — М.: Наука, 1980. — С. 100. 
2 Маршалл А. Принципы экономической науки. Т.2. — М.: Прогресс, 1983. — С.247. 
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виступав державний апарат. Саме держава сприяла капіталу у 
встановленні так званої розумної ціни та надмірної тривалості 
робочого часу. Так, починаючи з ХІV століття, у Великій Брита-
нії, Франції, Нідерландах, низці інших країн Західної Європи дія-
ли статути (закони) про робітників, які регламентували на ко-
ристь капіталістів рівень заробітної плати найманих працівників, 
тривалість робочого часу. Зазначені статути перестали діяти ли-
ше в ХІХ столітті. Так, в Англії статути про робітників були ска-
совані в 1813 р. 
Згодом, коли капіталістична економічна система остаточно 
утвердилася, держава почала переглядати свої функції та дедалі 
більше схилялася до нейтралітету у відносинах між працею і ка-
піталом. 
За образним висловлюванням К. Маркса, у цей період держава 
перетворюється на «нічного сторожа», який має спостерігати за 
тим, щоб ніщо і ніхто не порушували порядку, що склався. Тож 
коли на етапі становлення капіталізму працівники ще не могли 
розраховувати на підтримку держави, то в умовах сталого розви-
тку цієї системи вже не могли розраховувати на неї, як на свого 
союзника. 
Для того, щоб повноцінно відстоювати власні інтереси, пра-
цівники змушені були об’єднуватися. Отже, розвиток капіталіс-
тичної системи господарювання підштовхував робітничий клас 
до об’єднання. Це, з одного боку, а з іншого, — він усіляко пе-
решкоджав цьому об’єднанню, оскільки капіталізм серйозно по-
боюється згуртованості робітників. Невипадково в багатьох краї-
нах на той час існували закони, що забороняли діяльність 
профспілок як представницьких органів трудящих, покликаних їх 
захищати. Легалізація діяльності профспілок, правові гарантії 
об’єднання найманих працівників за професійною ознакою стали 
реальністю лише наприкінці ХІХ століття. 
Зазначимо, що ще в 1868 р. було утворено Британський кон-
грес тред-юніонів. 1898 р. Бельгійська робітнича партія утворила 
в Бельгії профспілкові комісії. 1905—1906 рр. — початок масо-
вого профспілкового руху в Україні. У США об’єднання праців-
ників за професійною ознакою законодавчо було визнано лише 
на початку 30-х років ХХ століття. 
Після Другої світової війни профспілковий рух стає масові-
шим, його реальна сила зростає, і з нею вже не можуть не рахува-
тися як роботодавці та їхні об’єднання, так і органи законодавчої 
та виконавчої влади. З розгортанням профспілкового руху почали 
виникати й об’єднання роботодавців. 
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Правомірно стверджувати, що чи не найголовнішою переду-
мовою розвитку соціального партнерства стало створення органі-
зацій, які репрезентують інтереси найманих працівників. До цьо-
го умови найму формувала, а точніше, диктувала одна сторона — 
роботодавці. Окремі працівники не могли впливати на поведінку 
роботодавців на ринку праці, формування політики розподілу до-
ходів тощо. З утворенням професійних спілок роботодавці поча-
ли мати справу не з окремими працівниками, а з їхніми організа-
ціями та об’єднаннями профспілок, що ускладнювало диктат у 
визначенні умов купівлі—продажу послуг робочої сили. Взаємо-
дія найманих працівників, роботодавців і їхніх організацій за 
участі представництва владних структур заклала підвалини фор-
мування різноманітних моделей соціального партнерства. 
На межі ХІХ-ХХ століть у промислово розвинутих країнах 
розпочався активний процес формування трудового законодавст-
ва. Процес законодавчого закріплення колективно-договірної си-
стеми розпочався з введення відповідних норм до Датського ци-
вільного кодексу (1907 р.), Швейцарського кодексу зобов’язань 
(1911 р.) і був продовжений прийняттям спеціальних законодав-
чих актів у Норвегії (1915 р.), Німеччині (1918 р.), Франції (1919 
р.), Фінляндії (1924 р.), Нідерландах (1927 р.). Згодом інститут 
колективних угод як форма соціального партнерства набув роз-
витку в Законі про Національні трудові відносини США в 1935 
р., а також у законодавстві Великої Британії. Отже, поступово 
система колективних переговорів, укладання угод набула офіцій-
ного статусу та стала ключовим елементом трудових відносин у 
країнах Заходу. 
Зростання згуртованості робітничого руху, зрілість професій-
них спілок сприяли неухильному вдосконаленню договірних від-
носин у рамках тріади: підприємці—профспілки—держава. Це 
зрештою змусило громадську думку відмовитися від хибного уяв-
лення про договірну практику як форму насильства над вільним 
ринком та підприємцями, усвідомити об’єктивну необхідність 
урахування й узгодження інтересів усіх соціальних сил суспільства. 
З прийняттям МОП Конвенції за №98 від 1949 р. «Про засто-
сування права на організацію і на ведення колективних перегово-
рів» і Рекомендації за №91 від 1951 р. «Про колективні догово-
ри» система колективних угод та договорів дістала загальне 
визнання. Виходячи з того, що наймані працівники є найвразли-
вішою стороною трудових відносин, Конвенція МОП за №98 
проголосила принцип, згідно з яким робітники можуть користу-
ватися належним захистом від будь-яких дискримінаційних дій, 
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спрямованих на обмеження свободи об’єднань, а також заявила 
про необхідність прийняття заходів з метою заохочення та під-
тримки ведення колективних переговорів на добровільній основі. 
Рекомендація МОП за №91 визначила низку важливих принци-
пів колективно-договірної системи регулювання трудових відносин 
— взаємні зобов’язання сторін з дотримання умов підписаного 
угод; визнання недійсними умов трудових договорів, що суперечать 
колективній угоді; поширення умов колективної угоди на всі кате-
горії працівників, якщо особливо не обумовлене інше тощо. 
Зазначені чинники неабияк уплинули на становлення системи 
соціального партнерства. Утім, вони були далеко не єдиними в 
складному процесі формування передумов розвитку соціального 
діалогу між працею та капіталом. До означених вище чинників 
додамо й такі: зростання згуртованості робітничого та профспіл-
кового рухів, особливо в період після світової економічної кризи 
1929—1933 рр. та по закінченні Другої світової війни; посилення 
концентрації і централізації капіталу та як наслідок цих процесів 
— зміна форм організації праці і характеру взаємовідносин у 
процесі виробництва між найманими працівниками та роботода-
вцями; піднесення рівня життя працівників на основі забезпечен-
ня економічного росту, реформування політики доходів і збіль-
шення частки заробітної плати у ВВП; розвиток демократичних 
засад управління суспільством. 
Слід також зазначити, що на розвиток колективно-договірної 
системи регулювання відносин у соціально-трудовій сфері суттє-
во вплинуло й розгортання «холодної війни» після Другої світо-
вої війни й посилення соціально-політичного антагонізму між 
класами та соціальними групами; певні успіхи радянської систе-
ми в розв’язанні соціальних проблем; зростання зацікавленості 
держави в розвитку відносин між працею та капіталом на прин-
ципах солідарності й партнерства. 
До причин інтенсивного розвитку в період після Другої світо-
вої війни в найрозвинутіших країнах соціального діалогу слід 
віднести розвиток інститутів громадянського суспільства, демок-
ратичних процедур прийняття рішень як на рівні суспільства в 
цілому, так і на рівні підприємств (організацій).  
Наукою доведено та практикою підтверджено, що лише за 
умови розвитку демократичних процедур прийняття рішень на 
рівні суспільства започатковується ефективний зв’язок між орга-
нами державної влади та населенням країни, соціально-
економічна політика держави стає прозорою, посилюється роль 
гласності. Демократичні засади діяльності держави стають гаран-
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тією того, що роботодавці в разі невиконання зобов’язань, що за-
фіксовані в колективних договорах і угодах, мають нести відпо-
відальність. 
Поштовхом до розвитку договірних засад погодження інтере-
сів роботодавців і найманих працівників стало також поширення 
ідеї (концепції) соціальної держави. Такими є передумови та ос-
новні чинники, спільна дія яких і заклала основу формування су-
часних моделей соціального партнерства.  
На завершення зазначимо, що розвиток відносин між працею і 
капіталом після Другої світової війни безпосередньо пов’язаний з 
колективно-договірними процесами, у тому числі з поширенням 
їх на галузевий, реґіональний та національний рівні. Роль угод і 
колективних договорів у повоєнний період настільки зросла, що 
всю систему соціально-трудових відносин у багатьох країнах не-
рідко називають колективно-договірною системою. 
На сучасному етапі розвитку цивілізації головна суспільна 
функція соціального партнерства, яке базується на християнсько-
етичних цінностях, полягає в тому, щоб, незважаючи на певні 
розбіжності в інтересах, шукати можливості для нейтралізації ін-
дивідуального і групового егоїзму як з боку власників, так і з бо-
ку найманих працівників та їх представницьких органів; не допу-
скати руйнівних конфліктів; створювати умови для розвитку 
виробництва; гармонізувати співвідношення між зростанням ефек-
тивності праці, ціною послуг робочої сили й іншими умовами за-
йнятості найманих працівників. 
2.4.2. Соціальне партнерство: сутність, значення, 
форми 
Світовий досвід і досвід нашої країни переконливо свідчать, 
що численні проблеми економіки та суспільного життя, зокрема 
й оптимізації відносин між працею та капіталом, можна 
розв’язувати швидше і ліпше, якщо соціальні партнери орієнтува-
тимуться не на конфронтацію, а на об’єднання зусиль, на творчу 
співпрацю. 
Адже мета в них спільна, і полягає вона в досягненні соціаль-
ної злагоди та прогресу. Стрижнем функціонування і каталізато-
ром розвитку системи соціального партнерства є творче застосу-
вання принципів тристоронньої співпраці роботодавців, 
найманих працівників та органів державної влади. Взаємодія цих 
сторін та органів, що репрезентують їхні інтереси, створює свого 
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роду «трикутник» — інститут соціального партнерства, — що 
має регулювати багатоманітні аспекти суспільного життя. 
У вітчизняну соціально-економічну літературу та господарсь-
ку практику термін «соціальне партнерство» ввійшов порівняно 
недавно. Його сутність у зарубіжній і вітчизняній літературі тра-
ктується неоднозначно. Тому з’ясуємо, передусім, що означає 
словосполучення «соціальне партнерство». «Соціальне» — озна-
чає суспільне, те, що стосується життя людей, їх взаємовідносин 
у суспільстві. «Партнер» від французького partenaire означає 
«компаньйон», «спільник», «учасник спільної діяльності». Під пар-
тнерством зазвичай розуміють процес погодження інтересів, 
створення єдиного соціокультурного простору, в якому співпра-
цюють різні суб’єкти, інтереси яких нерідко не збігаються, але 
котрі згодні, незважаючи на відмінності в інтересах, опрацьову-
вати і дотримуватися вироблених «правил гри», партнерських норм. 
Отже, відповідно до смислового значення терміна «соціальне 
партнерство» та стосовно соціально-трудової сфери воно означає 
спільну діяльність суб’єктів відносин у сфері праці, що спрямо-
вана (діяльність) на погодження інтересів і залагодження наявних 
проблем. Сутність цих проблем пов’язана, передусім, з існуван-
ням ринку праці, на якому є продавці та покупці, їм належить са-
мим домовлятися про умови купівлі-продажу послуг робочої си-
ли. Але цей «торг» має здійснюватися з дотриманням певних 
правил, норм, які захищають інтереси обох сторін, тобто на осно-
ві партнерських взаємовідносин, досконалих «правил гри». 
В економічній літературі правомірно наголошується на існу-
ванні двох, якщо й не цілковито протилежних, то значною мірою 
відмінних, крайніх підходів до формування сутності соціального 
партнерства1. 
За першого з підходів, що розглядаються, соціальне партнерс-
тво трактується як система взаємовідносин між найманими пра-
цівниками та роботодавцями, яка приходить на зміну класовій 
боротьбі. Прибічники цього підходу щодо розуміння суті соціа-
льного партнерства керуються тим постулатом, що сучасне сус-
пільство не є капіталізмом у класичному розумінні його соціаль-
но-політичної природи, і що в цьому суспільстві більше немає 
класів, а є рівноправні партнери, здатні домовитися між собою за 
виникнення розбіжностей. 
 
1 Див.: Экономика труда: (социально-трудовые отношения) / Под ред. Н.А. Волгина, Ю.Г. Одегова. — М.: Экзамен, 2002. — С. 702—703. 
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Згідно з другим крайнім уявленням щодо сутності соціального 
партнерства останнє є способом погодження протилежних інте-
ресів методом регулювання конфліктів між двома класами — на-
йманих працівників і власників засобів виробництва. Прихильни-
ки цього підходу вважають, що сучасний капіталізм практично 
нічим не відрізняється від класичного капіталістичного способу 
виробництва. У зв’язку зі збереженням приватної власності не 
може не зберігатися, — уважають вони, — антагонізм інтересів 
найманих працівників і роботодавців. За таких ідеологічних засад 
соціальне партнерство — це лише одна з перехідних форм пого-
дження непримиренних за суттю та протилежних за змістом інте-
ресів провідних соціальних сил. Звідси випливає, що переговорний 
процес не може бути неконфліктним, а переговори в цілому — це 
немирна процедура. Соціальне партнерство згідно з баченням 
прибічників цих постулатів здатне лише пом’якшити класові 
протиріччя, зберегти на певний період політичну стабільність і 
соціальний спокій у суспільстві. 
Уважаємо, що зазначені уявлення щодо сутності соціального 
партнерства є відверто екстремальними і з жодним з них не мож-
на погодитися. Неупереджений аналіз свідчить, що констатація 
реального існування в сучасному суспільстві рівноправних парт-
нерів, як і твердження, що нинішня економічна система нічим не 
відрізняється від тієї, яка існувала наприкінці ХІХ ст., і що інте-
реси найманих працівників та роботодавців виключно протилеж-
ні, не є такими, що відповідають реаліям сьогодення. 
Соціально-трудові відносини в сучасному розумінні їх сутності 
та змісту — це не стільки сфера диктату роботодавців і класового 
протистояння, скільки сфера взаємних погоджень інтересів сторін 
цих відносин, сфера компромісів, угод і договорів між продавцями 
та покупцями послуг робочої сили за участі держави. У цьому 
контексті доречно послатися на концепцію стадійного розвитку 
соціально-трудових відносин, відповідно до якої виокремлюються 
чотири стадії розвитку відносин у соціально-трудовій сфері: 
• ранньокапіталістична, що характеризується цілковитою не-
захищеністю працівника від роботодавця; 
• конфронтаційна, однією з основних ознак якої є організова-
ний страйковий рух; 
• стадія змагального співробітництва, якій притаманні дина-
мічний паритет сторін, розуміння їхньої взаємозалежності; 
• стадія соціального партнерства. 
Ближчими до реалій сьогодення є трактування сутності соціаль-
ного партнерства тими науковцями, які його розглядають як метод і 
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механізм регулювання соціально-трудових відносин, вирішення су-
перечностей між найманими працівниками та роботодавцями. 
Заслуговують на увагу й визначення соціального партнерства 
як особливого типу соціально-трудових відносин, притаманного 
ринковій економіці, що забезпечує оптимальний баланс реалізації 
основних інтересів різних соціальних груп, і насамперед найма-
них працівників та роботодавців. 
Відомий російський фахівець у галузі економіки праці В.А. Міхеєв 
соціальне партнерство розглядає як цивілізовану форму суспіль-
них відносин у соціально-трудовій сфері, що забезпечує пого-
дження та захист інтересів працівників, роботодавців (підприєм-
ців), органів державної влади, місцевого самоуправління шляхом 
укладення договорів, угод і намагання досягти консенсусу, комп-
ромісу з найважливіших напрямків соціально-економічного та 
політичного розвитку1. 
Чимало вітчизняних фахівців соціальне партнерство розглядає 
як одну з форм взаємодії інститутів держави і громадянського су-
спільства, як систему відносин між їх суб’єктами та інститутами 
з приводу стану, умов, змісту і результатів діяльності різних со-
ціально-професійних груп, прошарків, спільнот. 
Українські фахівці в галузі соціально-трудових відносин В. 
Жуков і В. Скуратівський дотримуються такого визначення по-
няття, що розглядається: «Соціальне партнерство — це динаміч-
ний процес, що існує в демократичному суспільстві за певних 
соціально-економічних та політичних умов і є результатом копіт-
кої співпраці, відносин заінтересованих сторін»2. І далі ці ж ав-
тори зазначають, що «за своїм змістом соціальне партнерство 
розглядається як система соціально-трудових взаємовідносин 
між власником (роботодавцем) та найманими працівниками 
(профспілкою) за участю держави як арбітра, третейського судді 
в процесі реалізації їх соціально-економічних прав та інтерес 3
Слід підкреслити, що наведені щойно визначення не супере-
чать одне одному, а характеризують ту чи іншу сторону складно-
го, багатопланового соціально-економічного явища, яким є соці-
альне партнерство, багатоманітність форм його прояву. 
Соціальне партнерство — це, насамперед, визначення неодна-
ковості інтересів різних суспільних сил, визнання права кожної 
 
1 Див.: Михеев В. А. Основы социального партнерства: теория и политика: Учеб. для вузов. — М.: Экзамен, — 2001. — С. 23 
2 В. Жуков, В. Скуратівський. Соціальне партнерство в Україні. Навч. посіб. — К.: Вид-во УАДУ 2001. — С. 8. 
3 Там само — С. 20. 
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групи мати власні економічні інтереси, які можуть не збігатися з 
інтересами іншої групи. Водночас соціальне партнерство — це 
усвідомлене бажання сторін дійти взаєморозуміння, погоджува-
тися на компроміси, співробітничати в ім’я соціального миру, що 
є важливою передумовою поступального розвитку економіки, а 
отже й піднесення якості життя. 
Соціальне партнерство передбачає постійний діалог між 
суб’єктами відносин у сфері праці, переговорний, договірний про-
цес узгодження інтересів. Тому правомірно стверджувати, що соці-
альне партнерство — це особливий тип відносин у соціально-
трудовій сфері, який передбачає застосування різноманітних форм і 
методів погодження інтересів найманих працівників, роботодавців 
та їхніх представницьких органів шляхом прагнення до спільних 
домовленостей, досягнення консенсусу, опрацювання і спільної ре-
алізації заходів з різноманітних напрямів соціально-економічного 
розвитку. Для ширшої характеристики сутності соціального парт-
нерства, розуміння його сучасної ролі та місця в сучасній економіч-
ній системі принципово важливим є врахування таких обставин. 
Перша. Наймані працівники і роботодавці та їхні представни-
цькі органи мають не лише спільні, а й відмінні, іноді протилежні 
соціально-економічні інтереси. 
Наймані працівники в системі соціального партнерства висту-
пають передусім як носії робочої сили. Вони надають роботодав-
цеві трудові послуги в обмін на необхідні засоби для свого жит-
тєзабезпечення. Інтереси роботодавця лежать у площині 
отримання якомога більшого прибутку. 
Наукою доведено та щоденно підтверджується практикою, що 
інтереси найманих працівників і роботодавців можуть бути узго-
джені, але вони не можуть бути цілком однаковими. З огляду на це 
не слід підміняти поняття «узгодження» та «збіг». Інтереси робо-
тодавців і найманих працівників не є діаметрально протилежними, 
й водночас їх не можна розглядати як такі, що збігаються. 
Розбіжність інтересів — це об’єктивна реальність, яка може 
будь-коли виявитися в суперечках та конфліктах. У системі парт-
нерських відносин кожен суб’єкт виконує свою, притаманну ли-
ше йому соціальну функцію. Становлення та розвиток системи 
соціального партнерства слід сприймати як об’єктивну реаль-
ність, як реально діючу й необхідну підсистему формування ба-
лансу інтересів у суспільстві. 
Соціальне партнерство може й повинно будуватися на враху-
ванні діалектики інтересів. Коли та чи інша сторона або суб’єкт 
соціально-трудових відносин справді прагне цивілізованих від-
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носин, то має виходити з засновку, що інтереси іншої сторони чи 
суб’єкта мають бути і «її» інтересами. Соціальне партнерство, 
визнаючи відмінність, особливість корінних інтересів окремих 
соціальних груп, одночасно передбачає усвідомлення їх взаємо-
залежності та неможливості існування однієї без одної. 
Завдання соціального партнерства полягає не в нівелюванні 
відмінності інтересів, а, навпаки, у необхідності врахування їх 
неоднаковості, у проведенні погодженої політики, яка б через 
взаємні поступки, компроміси, зближення позицій сторін сприяла 
прийняттю взаємоприйнятих рішень. 
Друга. Соціальне партнерство правомірно розглядати як важ-
ливий чинник формування інститутів громадянського суспільст-
ва, а саме, об’єднань роботодавців, найманих працівників, запо-
чаткування та розвитку постійного діалогу між суб’єктами 
соціально-трудових відносин. 
Третя. Соціальне партнерство є взаємовигідним процесом 
взаємодії сторін соціально-трудових відносин та органів, що пре-
дставляють їхні інтереси. Постійний діалог між ними має на меті 
забезпечення оптимального балансу інтересів і створення сприя-
тливих економічних, політичних, соціальних умов для стабільно-
го соціально-економічного розвитку. 
Четверта. Соціальне партнерство не можна розглядати як 
традицію чи специфічну складову механізму формування та ре-
гулювання соціально-трудових відносин в окремих країнах, адже 
це партнерство є об’єктивною вимогою, тобто притаманною еко-
номіці ринкового типу формою погодження інтересів суб’єктів 
трудових відносин. Становлення і розвиток системи соціального 
партнерства за умов ринкової економіки — результат 
об’єктивних реалій, що випливають з нової ролі, статусу 
суб’єктів ринку праці — роботодавців, найманих працівників та 
органів, що представляють їхні інтереси. 
Донедавна на терені Європи, інших континентів співіснували 
економічні системи двох типів: перший — централізована плано-
ва економіка, що базується переважно на державній формі влас-
ності, і другий — це ринкова економіка, в основі якої — багато-
манітність форм власності та господарювання. За першого типу 
економічної системи держава як моновласник фактично одно-
особово визначала зміст і методи регулювання соціально-
трудових відносин. В економіці змішаного типу, якою є сучасна 
ринкова економіка, держава не може відігравати тієї ролі, що й за 
умов функціонування централізованої планової економіки. 
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Головними суб’єктами соціально-трудових відносин в економіці 
змішаного типу є роботодавці, що представляють різні форми влас-
ності, і наймані працівники. Формою погодження їхніх інтересів 
може бути лише та, що ґрунтується на партнерських засадах. 
П’ята. Відносини між соціальними партнерами можуть бути 
прогресивними чи деструктивними, регресивними, залежно від 
настанов, якими керуються сторони соціального діалогу, та арсе-
налу методів регулювання взаємних відносин, що ними викорис-
товуються. 
Шоста. Соціальне партнерство є альтернативою диктатури в 
соціально-трудових відносинах, оскільки передбачає застосуван-
ня цивілізованих методів погодження інтересів — проведення 
переговорів, досягнення компромісу, консенсусу, згоди. Водночас, 
соціальне партнерство не має нічого спільного із соціальним уго-
довством, безпринципними поступками однієї зі сторін на користь 
іншої або відкиданням, зневажанням інтересів іншої сторони. 
Соціальне партнерство з функціонального погляду слід роз-
глядати як систему правових і організаційних норм, принципів, 
структур, процедур (заходів), які спрямовані на забезпечення вза-
ємодії між найманими працівниками, роботодавцями, державни-
ми органами влади в регулюванні соціально-трудових відносин 
на національному, галузевому, реґіональному рівнях та рівні під-
приємств (організацій). Його метою, як і на перших етапах стано-
влення, є досягнення соціального миру в суспільстві, забезпечен-
ня балансу соціально-економічних інтересів трудящих і 
роботодавців, сприяння взаєморозумінню між ними, запобігання 
конфліктам і залагодження суперечностей для створення необ-
хідних умов поступального економічного розвитку, підвищення 
життєвого рівня сторін. 
Нині у світовій практиці існує декілька моделей соціального 
партнерства, які можна класифікувати за різними ознаками: 
— за рівнем ведення колективних переговорів; 
— за місцем та роллю владних структур у системі соціального 
партнерства; 
— за характером взаємодії професійних спілок з органами за-
конодавчої й виконавчої влади, місцевого самоуправління; 
— за масштабами, формами участі найманих працівників в 
управлінні підприємствами (організаціями);  
— за характером, специфікою взаємовідносин профспілок та 
об’єднань роботодавців; 
— за рівнем «соціалізації» відносин між працею і капіталом. 
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Змістові характеристики моделей соціального партнерства до-
сить повно викладені в навчальній літературі1. 
Об’єднуючи потенціал держави, підприємців і профспілок для 
досягнення соціального миру, система соціального партнерства 
створює належні умови для економічного розвитку країни, пози-
тивно впливає на формування та використання людських ресур-
сів. Отже, система соціального партнерства — важлива структу-
рна ланка системи управління працею та соціально-трудовими 
відносинами. Чим ефективніше співпрацюють соціальні партне-
ри, тим кращі умови вони створюють для всебічного розвитку 
трудового потенціалу й економічного зростання. 
Соціальне партнерство може бути ефективним методом регу-
лювання соціально-трудових відносин, якщо воно здійснюється у 
формах та функціонує на принципах, що обґрунтовані наукою і 
дієвість яких підтверджена практикою. 
Соціальне партнерство між сторонами соціально-трудових від-
носин, їхніми суб’єктами та органами має здійснюватися у формах: 
• спільних консультацій; 
• колективних переговорів та укладення договорів і угод; 
• погодження на вищому (національному) рівні політики доходів 
і соціально-економічної політики в цілому, включаючи основні кри-
терії та показники соціальної справедливості, заходи щодо захисту 
національного ринку праці в умовах глобалізації економіки; 
• спільного розв’язання колективних трудових спорів (конф-
ліктів), запобігання їм, організації примирних та арбітражних 
процедур; 
• участі найманих працівників в управлінні виробництвом; 
• участі представників сторін у роботі органів соціального 
партнерства; 
• спільного управління представниками сторін фондами соці-
ального страхування; 
• участі найманих працівників у розподілі прибутку, доходів 
на умовах, що визначені колективним договором; 
• розгляду претензій та розбіжностей, що виникають між сто-
ронами соціального партнерства відповідного рівня і залаго-
дження конфліктів шляхом компромісів, співробітництва, узго-
дження позицій; 
• обміну необхідною інформацією; 
 
1 Див.: Казановський А.В., Колот А.М. Соціальне партнерство на ринку праці. — Краматорськ: Вид. Національного центру продуктивності, 1995; Михеев В.А. Основы социального партнерства: теория и политика: Учеб. для вузов. — М.: Экзамен, — 2001. 
— С.23. 
• контролю за виконанням спільних домовленостей. 
Формуючи сучасну систему соціального партнерства, украй 
важливо визначитися з принципами, на яких мають будуватися 
відносини між партнерами. Так, на рівні організації соціальне 
партнерство має функціонувати на основі таких принципів: 
• поваги та врахування інтересів учасників переговорів; 
• повноважності соціальних партнерів і їхніх представників; 
• повноти представництва сторін; 
• рівноправності сторін і довіри у відносинах; 
• невтручання в справи партнерів; 
• свободи вибору та обговорення питань, що входять до пре-
дмета соціального партнерства; 
• соціальної справедливості як прояву відповідності між рол-
лю тих чи інших суб’єктів (осіб) і їхнім соціальним станом; між 
їхніми правами та обов’язками; трудовим внеском і винагородою 
за послуги праці, суспільним визнанням; 
• добровільності прийняття зобов’язань на основі взаємного 
погодження; 
• пріоритетності примирних методів і процедур погодження 
інтересів; 
• регулярності проведення консультацій та переговорів з пи-
тань, що входять до предмета соціального партнерства; 
• реальності забезпечення зобов’язань, прийнятих соціальни-
ми партнерами; 
• обов’язковості виконання досягнутих домовленостей; 
• систематичності контролю за виконанням прийнятих рішень; 
• відповідальності сторін, їхніх представників за невиконання 




ЗАРУБІЖНИЙ ДОСВІД РЕГУЛЮВАННЯ СОЦІАЛЬНО-
ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
3.1. Оптимізація відносин між працею та капіталом: до-
свід Німеччини 
Система соціально-трудових відносин Німеччини, інтенсивне 
формування якої здійснювалося в повоєнний період (50—60 роки 
ХХ ст.) та триває й нині, за висновками фахівців Міжнародної 
організації праці, є найзбалансованішою з погляду узгодження 
інтересів роботодавців та найманих працівників і оцінюється як 
найпрогресивніша у світовій практиці. 
Незважаючи на те, що на межі двох тисячоліть ця система пе-
реживає певну кризу і відбувається її модернізація, усе ж вона 
залишається взірцем побудови та функціонування системи соціа-
льно-трудових відносин. 
Слід зазначити, що саме німецька система соціально-трудових 
відносин заклала підвалини так званої європейської (континента-
льної) моделі відносин у сфері праці, характерними рисами якої є: 
а) високий рівень правової захищеності працівників; б) жорсткі 
норми трудового законодавства, орієнтовані на збереження робо-
чих місць; в) розгалужена нормативно-правова база, що регулює 
індивідуальні та колективні відносини між провідними соціаль-
ними силами; г) широке використання норм галузевих (реґіона-
льно-галузевих) тарифних угод; ґ) відносно високий рівень соці-
альних стандартів, що діють на національному, галузевому 
(регіонально-галузевому) рівнях; д) незначний (порівняно з ін-
шими моделями) рівень диференціації доходів у цілому та заро-
бітної плати зокрема; е) широке застосування різноманітних 
форм розвитку виробничої демократії.  
Багатоплановість німецької практики регулювання соціально-
трудових відносин та усталені обмеження щодо обсягів монографії 
змушують зупинитися лише на найхарактерніших особливостях і 
відповідних змістових характеристиках досвіду, що розглядається. 
Найхарактернішою особливістю досвіду ФРН є розгалужена 
законодавча регламентація соціально-трудових відносин, яка ві-
діграє стабілізуючу роль у процесі узгодження інтересів сторін та 
суб’єктів соціального діалогу. 
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На підтвердження багатоплановості законодавчої бази ФРН, 
що регулює соціально-трудові відносини, наведемо перелік лише 
окремих чинних нині законодавчих актів з даної галузі правовід-
носин: «Про конституцію підприємства», «Про оплату праці», 
«Про збереження заробітної плати», «Про збереження робочих 
місць», «Про соціальне забезпечення», «Про тривалість робочого 
часу (дня)», «Про захист матерів, які працюють», «Про захист 
молоді, яка працює», «Про роботу вдома», «Про тарифні угоди», 
«Про обов’язкові мінімальні гарантії умов праці», «Про участь 
найманих працівників в управлінні підприєствами», «Про суди з 
трудових конфліктів та спорів». 
Для України особливо цінним є досвід Німеччини в регулю-
ванні соціально-трудових відносин на основі застосування тари-
фних угод, зважаючи на низьку дієвість угод, що застосовуються 
у вітчизняній практиці. 
Наголосимо, що законодавством цієї країни зафіксована тари-
фна автономія, тобто право суб’єктів ринку праці незалежно від 
держави визначати умови праці та формувати змістові характе-
ристики відносин у соціально-трудовій сфері. 
Правові засади формування тарифних угод і їхні змістові ха-
рактеристики зафіксовані в Законі «Про тарифні угоди» (1949 р.) 
зі змінами та доповненнями (1969 р.). Цей законодавчий акт при-
йнято в розвиток третьої статті Конституції країни, якою прого-
лошено свободу об’єднань і соціальний діалог як необхідну умо-
ву розбудови соціально орієнтованої ринкової економіки. У 
Законі «Про тарифні угоди» зазначається, що тарифні угоди між 
сторонами соціально-трудових відносин є цивільно-правовими 
актами, спрямованими на регулювання прав та обов’язків сторін і 
на встановлення трудових норм. 
Німецькі фахівці в галузі соціально-трудових відносин по-
стійно наголошують на тому, що застосування принципів тариф-
ної автономії в більшості випадків є фактором оптимізації інтере-
сів сторін відносин у сфері праці, виходячи з того, що угоди 
сприяють: а) регулюванню ринку праці та підвищенню ефектив-
ності зайнятості; б) соціалізації розподільчих відносин; в) досяг-
ненню соціального миру; г) інституціональному закріпленню ві-
льного, соціального, конкурентного порядку в економіці та в 
суспільстві в цілому. 
Для німецької практики формування тарифних угод характер-
ною є координація дій сторін соціального діалогу в ході щоріч-
них раундів колективних переговорів, яка здійснюється в такий 
спосіб. Угода, що укладається в найважливішому секторі певної 
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галузі промисловості або провідній компанії розглядається як 
«взірцева» і її положень дотримуються інші учасники колектив-
них переговорів. Наприклад, у зв’язку з лідируванням у промис-
ловості Німеччини компанії «IG Metall», угода, що в ній укладе-
на, розглядається як «пілотна» для інших німецьких фірм. 
Відповідно до норм законодавства Німеччини та усталеної 
практики тарифні угоди охоплюють дві частини: а) нормативну; 
б) зобов’язуючу. Остання містить обов’язки сторін соціального 
діалогу щодо виконання умов угоди, уникнення конфронтації та 
дотримання соціального миру в період дії тарифної угоди. 
Нормативна частина тарифної угоди містить конкретні досяг-
нуті домовленості щодо умов праці (умови зайнятості, тривалість 
робочого часу та часу відпочинку, заробітна плата, соціальні пі-
льги, системи оплати праці, розвиток персоналу тощо). 
Тарифні угоди, що застосовуються в практиці ФРН, залежно 
від сфери їхньої дії поділяються на три групи: 1) двостороннього; 
2) спеціального; 3) просторового характеру. 
Двосторонні тарифні угоди поширюються лише на дві сторо-
ни, які вели колективні переговори й уклали угоду. Сторонами 
такої угоди є представницька організація роботодавця і профспі-
лка. Тарифна угода спеціального характеру охоплює рівень 
окремої галузі економіки або певний сектор економіки, що є 
більш характерним для ФРН. Тарифна угода просторового харак-
теру поширюється на рівень окремого реґіону стосовно підпри-
ємств певного сектора економіки. 
Тарифні угоди, що діють у ФРН, за своїми змістовими харак-
теристиками є спеціалізованими, оскільки містять взаємні домов-
леності сторін соціального діалогу лише з певного кола питань, 
що є предметом соціально-трудових відносин. Можна виокреми-
ти три основні види тарифних угод залежно від їхнього змісту: 
1) тарифні угоди з умов трудової діяльності, яким притаманна 
стабільність, і вони переглядаються один раз на 2—4 роки. До 
них належать взаємні домовленості щодо тривалості робочого ча-
су та його розподілу впродовж тижня, тривалості й порядку на-
дання відпусток, регламентації умов та графіка роботи в нічний 
час, регулювання трудової діяльності за неповної зайнятості, уста-
новлення випробувального терміну при прийомі на роботу тощо; 
2) тарифні умови, що мають спеціальне призначення і регу-
люють умови застосування тимчасової зайнятості, форми та ме-
тоди організації праці за нетипових обставин (робота вдома, ав-
томатизовані робочі місця, робота людей з обмеженими 
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фізичними можливостями тощо), організація перепідготовки пер-
соналу і т. ін.; 
3) тарифні угоди, що встановлюють умови оплати праці та ви-
значають розміри і порядок виплат соціального характеру. 
Отже, для системи тарифних угод, що застосовуються у ФРН, 
характерним є велике розмаїття. Значними є й кількісні характерис-
тики чинних угод. Так, у 1988 р. у тарифному реєстрі Міністерства 
праці було зафіксовано близько 7000 укладених упродовж року 
угод, а ще майже 32000 були раніше укладені і діяли на той час1. 
Маємо зазначити, що в останні роки у ФРН активно обгово-
рюється питання щодо перспектив застосування тарифних угод, 
напрямків їх удосконалення. Деякі фахівці вбачають у тарифних 
угодах одну з причин негнучкості ринку праці та погіршення 
співвідношення між попитом і пропозицією робочої сили. Звер-
тається увага на те, що підвищення заробітної плати відповідно 
до умов тарифних угод часто-густо не супроводжується зростан-
ням продуктивності праці і навіть сприяє посиленню інфляційних 
процесів2. Водночас чимало німецьких фахівців справедливо за-
значає, що саму тарифну автономію неможливо оцінювати ви-
ключно з погляду економіки, і що не слід нехтувати соціальними 
наслідками партнерства у сфері праці, засадничими принципами 
соціального ринкового господарства3. 
Важливою складовою соціального ринкового господарства 
Німеччини є демократичні засади управління підприємствами, 
інституалізація компромісу між працею і капіталом на всіх рівнях 
ієрархічної структури суспільства. Перші моделі демократизації в 
управлінні підприємствами було започатковано в Німеччині на 
початку ХХ ст., коли наймані працівники отримали можливість 
через своїх представників брати участь в обговоренні питань з 
управління підприємствами та впливати на прийняття рішень, що 
торкаються інтересів зайнятих на виробництві. Проте участь пра-
цівників в управлінні підприємствами як інституційна система 
оформилася в Німеччині після Другої світової війни як складова 
реалізації концепції соціального ринкового господарства. 
Слід зазначити, що на «визрівання» та оформленість ідеї учас-
ті трудящих в управлінні підприємствами значно вплинула теорія 
«господарської демократії», яку вперше було оприлюднено в 
1928 р. Ф. Наталі на Гамбурзькому профспілковому конгресі. В 
основу цієї теорії закладено засновок про можливість і доціль-
 
1 Труд за рубежом. — М.: Институт труда. — 2001. — № 4. — С. 42 
2 Franz W. Der Arbeitsmarkt. Eine ökonomische Analyse. Mannheim, 1993. S. 44. 
3 Див.: Ламперт Х. Социальная рыночная экономика. — М.: Дело, 1994. — С. 177. 
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ність поєднання соціально-демократичних принципів господарю-
вання з принципами капіталістичної економіки. 
Одним з перших законодавчих актів, прийнятих у повоєнній 
Німеччині, був Закон «Про контрольні ради» (1946 р.), який від-
новив діяльність представницьких органів трудящих на підпри-
ємствах, що було зупинено в період націонал-соціалізму. Упродовж 
наступних десяти років у Німеччині були прийняті законодавчі 
акти, які заклали правову основу розвитку виробничої демократії 
на підприємствах цієї країни. З-поміж цих актів виділимо такі, як 
Закон «Про участь трудящих в управлінні підприємствами гірни-
чо-металургійної промисловості» (1951 р.), Закон «Про статут 
підприємства» (Betriebsverfassungsgesetz) в редакціях 1952, 1972, 
1988 рр. 
Участь трудящих в управлінні підприємствами (Mitbestimmung) 
має різноманітні форми прояву, і його природа навіть серед фахі-
вців інколи трактується по-різному. Експертна комісія з узагаль-
нення досвіду участі найманих працівників в управлінні підпри-
ємствами (Mitbestimmungskomission) пропонує найбільш 
узагальнене визначення цього явища, яке звучить так: інституцій-
на участь найманих працівників і їхніх представників у процесі 
прийняття управлінських рішень на підприємстві1. 
Залежно від того, на якому рівні здійснюється участь (спів-
участь — Mitbestimmung) в управлінні, розрізняють такі його рі-
зновиди та ступені співпраці.2 
Рівень окремого робочого місця або робочої групи. Рішення на 
цьому рівні стосуються, як правило, організаційно-технічних умов 
діяльності, співробітництва з колегами та безпосередніми керів-
никами, умов зайнятості, кадрових питань, як наприклад прийн-
яття чи звільнення з роботи. 
Рівень підприємства, що має статус юридичної особи. На 
цьому рівні має місце співпраця щодо вирішення стратегічних 
питань розвитку підприємства, у тому числі формулювання мети 
та завдань підприємницької діяльності, інвестиційної політики, 
організаційної структури управління, політики розподілу доходів 
тощо (так зване Unternehmerische Mitbestimmung). 
Рівень соціально-трудових відносин на підприємстві, яке є 
структурною одиницею компанії. Співучасть, що розглядається 
(Betriebliche Mitbestimmung), охоплює питання щодо робочого ча-
су, відпусток, оплати праці, соціального забезпечення працівників. 
 
1 Brinkmann-Herz, D. Die Unternemensmitbestimmung in der BRD. Der lange Weg einer 
Reformidее. Köln, 1975. S. 7. 
2 Див.: Gabler Wirtschaftslexikon. Wiesbaden, 1988, Bd 4. S. 415. 
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Рівень взаємодії підприємства та профспілок. Цей рівень пе-
редбачає участь представницьких органів найманих працівників і 
підприємців у розв’язанні соціально-трудових проблем міжгалу-
зевого та галузевого характеру. 
Розгалужена законодавча база, яка передбачає правове закріп-
лення різноманітних форм виробничої демократії, активна участь 
держави в її розвитку та забезпеченні контролю за дотриманням 
чинного законодавства сприяють широкому запровадженню сис-
тем співучасті в управлінні. За наявними даними загальна чисе-
льність працюючих, які охоплені різними формами участі, стано-
вить у Німеччині понад 23 млн осіб1. 
Відповідно до Закону «Про статут підприємства» однією з 
провідних форм участі працівників в управлінні є рада підприєм-
ства2. Цей представницький орган найманих працівників обира-
ється прямим і таємним голосуванням, а його чисельність зале-
жить від кількості працівників підприємства, які мають право 
голосу. Термін поноважень членів ради підприємства з 1990 р. 
дорівнює чотирьом рокам. 
Вищезгаданим законодавчим актом унормовано «техноло-
гію» виборів складу ради підприємства, яка в загальних рисах 
є такою. Не пізніше як за вісім тижнів до закінчення повнова-
жень діючої ради підприємства вона призначає виборчу комі-
сію, яка має забезпечити проведення виборів до нового складу 
ради підприємства. Якщо на підприємстві цей представниць-
кий орган з тих чи інших причин не створено, виборча комісія 
обирається на загальних зборах підприємства, які, у свою чер-
гу, можуть бути скликані: а) за клопотанням профспілкової ор-
ганізації, що представлена на підприємстві; б) з ініціативи не 
менше трьох найманих працівників; в) за рішенням суду з тру-
дових спорів. 
Не пізніше шести тижнів до визначеної дати голосування ви-
борча комісія оприлюднює списки виборців, порядок проведення 
виборів і після цього розпочинається висування кандидатів до 
складу ради підприємства, яке здійснюється окремо робітниками, 
службовцями та профспілкою. Кожна з кандидатур має бути під-
тримана як мінімум одною двадцятою частиною робітників і 
службовців, котрі мають право голосу. 
У таблиці 3 наведені дані про кількість членів ради під-
приємства, у тому числі, які звільнюються від своїх колишніх 
 
1 Niedenhoff. H. Mitbestimmung in der Bundesrepublik Deutschland. Köln, 1990. S. 12. 
2 У деяких вітчизняних виданнях вони мають назву виробничих рад, що пов’язане з вадами в перекладі — А.К. 
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виробничих обов’язків, залежно від чисельності працівників 
підприємства. 
Таблиця 3 






Кількість членів ради підприємс-
тва, які звільняються від вироб-ничих обов’язків, осіб 
5—20 1 — 
21—50 3 — 
51—150 5 — 
151—300 7 — 
301—600 9 1 
601—1000 11 2 
1001—2000 15 3 
2001—3000 19 4 
3001—4000 23 5 
4001—5000 27 5 
5001—7000 29 7—8 
7001—9000 31 9—10 
9001—12000 331 11—142 
 
Відповідно до норм, що визначені законодавцем, ради підпри-
ємств у Німеччині володіють широкими правами, які включають 
як право на отримання інформації, на консультації з роботодав-
цем, так і право на участь в управлінні підприємством, що реалі-
зується в різноманітних та дієвих формах. 
До функцій ради підприємства, що мають організаційно-
консультативний характер, належать: 
— участь у прийнятті нових працівників; 
— участь у засіданнях з виробничих питань; 
                    
1 На підприємствах із чисельністю працівників понад 9000 осіб кількість членів ради підприємства збільшується на дві особи в розрахунку за кожні наступні 3000 працівників. 
2 На підприємствах із чисельністю працівників більш як 10000 осіб кількість членів ради підприємства, які звільняються від виробничих обов’язків, збільшується на дві осо-би в розрахунку за кожні наступні 2000 працівників. 
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— забезпечення функціонування спеціальних комісій у складі 
ради підприємства; 
— участь у роботі спеціальних комісій, до складу яких вхо-
дять представники роботодавця і члени ради підприємства; 
— перевірка стану робочих місць; 
— участь у роботі комісії з техніки безпеки; 
— консультації з роботодавцем; 
— участь у встановленні причин аварій на виробництві; 
— консультації з членами профспілки, які працюють на під-
приємстві; 
— обговорення питань умов праці з фахівцями підприємства; 
— участь у роботі курсів підвищення кваліфікації; 
— участь в управлінні підприємством у сферах (напрямках), 
визначених законодавцем. 
Відповідно до законодавства ФРН до функцій ради підприєм-
ства належать також участь у вирішенні спільно з роботодавцем 
та його представницькими органами таких організаційно-
управлінських питань: 
— прийняття і зміна статуту підприємства за «технологією», 
що визначена законодавством; 
— планування кількісного та якісного складу персоналу; 
— організація конкурсів на заміщення вакантних посад; 
— відбір, призначення, переміщення та звільнення персоналу; 
— розроблення режимів робочого часу (початок, закінчення 
робочої зміни, перерви в роботі тощо); 
— тимчасове скорочення чи подовження робочого часу на 
підприємстві; 
— формування політики заробітної плати; 
— визначення систем оплати праці, а також порядку й місця 
виплати заробітної плати; 
— визначення тривалості та порядку надання відпусток; 
— розроблення і прийняття нормативно-інструктивних матеріалів, 
що спрямовані на запобігання травматизму та профзахворюваням; 
— запровадження технічних засобів контролю за продуктивні-
стю працівників; 
— контроль за функціонуванням закладів соціального забез-
печення, які діють на підприємстві;  
— надання житлових приміщень працівникам підприємства на 
основі договорів найму, а також розторгнення з ними угод у разі 
звільнення; 
— узагальнення пропозицій з удосконалення організації виро-
бництва. 
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Зазначеним вище не обмежується участь рад підприємства у 
вирішенні питань соціально-трудового характеру. Так, рада під-
приємства може скористатися консультативним правом під час 
проведення заходів з розвитку професійного навчання.  
Чинним у Німеччині законодавством передбачено, що будь-
які кадрові рішення, які приймає роботодавець, мають доводити-
ся до відома ради підприємства. Маємо наголосити: якщо на під-
приємстві, де працює менше 20 осіб, які мають право голосу, ра-
да підприємства має лише право на отримання інформації і 
консультацію, то на підприємстві з понад 20 працівниками робо-
тодавець повинен не лише оповіщати раду про найняття на робо-
ту, переміщення персоналу, зміни в тарифікації, а й погоджувати 
з нею свої рішення. Спірні ситуації, що виникають у разі незбігу 
позицій роботодавця та ради підприємства з кадрових питань, 
улагоджуються в судовому порядку. 
Чинним у Німеччині законодавством передбачено проведення 
засідань ради підприємства не рідше одного разу на місяць. 
Якою є «технологія» співпраці ради підприємства з роботода-
вцем? Слід зазначити, що роботодавець має право брати участь у 
засіданнях ради, котрі призначаються за його ініціативою або бу-
ти присутнім на засіданнях, на які він запрошується. На цих засі-
даннях роботодавець та члени ради підприємства «…мають ви-
рішувати спірні питання і вносити пропозиції, спрямовані на 
врегулювання суперечностей між ними»1. 
Слід звернути увагу й на таку норму, визначену законодавцем: 
на відміну від роботодавця, який бере участь у роботі засідань на 
тих самих засадах, що і члени ради, представники профспілки бе-
руть участь у засіданнях ради підприємства лише на її запрошення 
та мають лише право дорадчого голосу. Це повинно обмежити зо-
внішній вплив з боку профспілок на справи підприємства та уне-
можливити привнесення ззовні соціально-політичних амбіцій. 
На підприємствах із чисельністю понад 100 осіб чинне в Ні-
меччині законодавство передбачає створення економічних комі-
сій, до складу яких входять члени ради підприємства та предста-
вники роботодавця. 
До повноважень економічної комісії належить розгляд таких 
питань:  
— фінансовий стан підприємства; 
— стан виробництва та перспективи його розвитку; 
— інвестиційні програми; 
 
1 Niedenhoff. H. Mitbestimmung in der Bundesrepublik Deutschland. Köln, 1990. S. 137. 
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— програми з підвищення організаційно-технічного рівня ви-
робництва; 
— програми реструктуризації виробництва; 
— зміни в організаційній структурі підприємства; 
— інші плани, програми, нововведення, запровадження яких 
торкається інтересів найманих працівників. 
Складовою механізму оптимізації відносин між працею і капі-
талом, що функціонує на підприємствах ФРН, є проведення зага-
льних зборів працівників, які відповідно до норм, визначених за-
конодавцем, мають збиратися один раз на три місяці з ініціативи 
голови ради підприємства. 
У роботі загальних зборів працівників беруть участь: 
1) наймані працівники, незалежно від їхнього професійно-
кваліфікаційного рівня; 
2) роботодавці та їхні представницькі органи; 
3) представники об’єднання роботодавців, до якого входить 
підприємство (на запрошення); 
4) представники профспілкової організації, до якої входять 
працівники підприємства; 
5) експерти, запрошені радою підприємства. 
Загальні збори працівників підприємства, будучи консультатив-
ним та інформаційним органом, наділені такими повноваженнями: 
― заслуховування доповіді роботодавця і ради підприємства 
про стан у виробничій сфері та перспективи її розвитку; 
― заслуховування звіту ради підприємства про результати її 
діяльності; 
― заслуховування звіту роботодавця (один раз на рік) з пи-
тань кадрової політики, розвитку персоналу та соціального пла-
нування на підприємстві; 
― заслуховування звіту роботодавця (один раз на рік) про фі-
нансовий стан підприємства і прогноз на перспективу; 
― доведення до відома роботодавця та ради підприємства про-
позицій, критичних зауважень з боку працівників підприємства1. 
Складовою механізму оптимізації відносин між працею і капіта-
лом, що діє у ФРН, є законодавче закріплення та реалізація на прак-
тиці «технології» врахування інтересів окремих груп працівників і 
передусім молоді. Зазначимо, що німецьке законодавство передба-
чає особливий статус молоді не старше 18 років, а також працівни-
ків, які одночасно проходять професійне навчання на виробництві 
(до 25 років), щодо їхньої участі в управлінні підприємством. Ці ка-
 
1 Niedenhoff. H. Mitbestimmung in der Bundesrepublik Deutschland. Köln, 1990. S. 41. 
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тегорії працюючих мають право на створення свого представниць-
кого органу, кількісний склад якого залежить від чисельності зайня-
тих на підприємстві молодих людей. Так, за чисельності молоді до 
20 осіб обирається один представник; за чисельності від 21 до 50 
осіб — три представники, а за кількості молоді від 51 до 200 осіб — 
п’ять членів до складу представницького органу і т. д. 
Законодавством ФРН передбачена можливість проведення 
зборів молодих працівників окремо від загальних зборів персона-
лу. Вибраний представницький орган молоді має право на вне-
сення до ради підприємства пропозицій з питань поліпшення 
умов праці, розвитку трудового потенціалу молоді; на контроль 
за дотриманням цивільно-правових актів, що регулюють соціаль-
но-трудові відносини; на отримання інформації про задоволення 
чи причини відхилення своїх вимог. Представницький орган мо-
лоді має право делегувати свого члена до складу ради підприємс-
тва. А рада може з власної ініціативи залучати представників мо-
лоді до опрацювання конкретних питань, що стосуються 
інтересів цієї категорії працівників. 
На відміну від ради підприємства, яка реалізує право участі 
працівників в управлінні, що пов’язано з упорядкуванням внут-
рішніх соціально-трудових відносин (betriebliche Mitbestimmung), 
спостережна рада, що створюється на підприємствах відповідно 
до норм німецького законодавства, є органом, діяльність якого 
спрямована на збалансування соціально-трудових відносин на рі-
вні підприємства в цілому (unternemehrische Mitbestimmung). 
Нині діяльність спостережних рад регламентується Законом 
«Про участь найманих працівників в управлінні підприємствами» 
(1976 р.). До ключових характеристик цього законодавчого акта слід 
віднести: закріплення паритетного представництва власників і най-
маних працівників у складі спостережної ради; поширення його дії 
на підприємства, що мають форму акціонерного товариства, това-
риства з обмеженою відповідальністю та командитні акціонерні то-
вариства з чисельністю працівників понад 2000 осіб; застосування 
його і відносно окремих підприємств, що входять до складу конце-
рну, які мають статус юридичної особи та відіграють провідну роль 
у складі зазначеного суб’єкта господарювання; непоширення його 
дії на підприємства з некомерційною спрямованістю в їхній діяль-
ності (наукова, релігійна, політична, благодійна діяльність). 
У цілому дія Закону «Про участь найманих працівників в 
управлінні підприємствами» поширюється на понад 600 підпри-
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ємств, на яких працює близько 4,5 млн осіб за наймом або 19,6% 
робочої сили Німеччини1. 
Відповідно до вищезгаданого законодавчого акта спостережна 
рада формується з однакової кількості представників від акціоне-
рів та найманих працівників і може складатися з 12, 16 або 20 
членів2. Остання норма залежить від кількості зайнятих на під-
приємстві найманих працівників. Так, у компаніях із чисельністю 
працівників від 10000 до 20000 осіб спостережна рада формуєть-
ся із 16 осіб, з яких шестеро — це представники тих, хто працює 
за наймом, два — профспілок і вісім — представники акціонерів. 
У компаніях, із чисельністю працівників понад 20000 осіб, 
відповідні місця до складу спостережної ради розподіляються у 
співвідношенні 7:3:10. 
Законом «Про участь найманих працівників в управлінні під-
приємствами» передбачено, що в компаніях із чисельністю за-
йнятих не більше 8000 осіб представники від найманих праців-
ників обираються прямим голосуванням. А якщо чисельність 
працівників перевищує 8000 осіб, то практикується опосередко-
ване голосування, котре здійснюється через спеціальну колегію 
виборців, кандидатури до якої висувають окремо робітники, слу-
жбовці та працівники керівної ланки, що мають право голосу. 
Спостережна рада, сформована на демократичних, пропорцій-
них засадах, вибирає зі свого складу голову та його заступника, а 
також директора з праці, який має статус члена правління компа-
нії. До компетенції директора з праці належать вирішення кадро-
вих і соціальних питань, а також участь в опрацюванні загальної 
соціально-економічної політики. 
3.2. Організаційно-правові засади регулювання соціа-
льно-трудових відносин у Франції 
Франція як одна з розвинутих країн з віковими традиціями 
демократичного розвитку, значними здобутками в розбудові со-
ціальної держави та громадського суспільства має одну з найдос-
коналіших національних моделей соціально-трудових відносин. 
Зазначимо, що за індексом людського розвитку, визначеним за 
 
1 Niedenhoff. H. Mitbestimmung in der Bundesrepublik Deutschland. Köln, 1990. S. 60. 
2 Певна кількість місць, що передбачена в спостережній раді для найманих працівників, відводиться для представлених на підприємстві профспілок — А.К. 
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методологією ООН, Франція на межі двох тисячоліть посідала 
12-е місце у світі1. 
Найхарактернішими рисами цієї моделі соціально-трудових 
відносин є: широке застосування державними органами важелів 
як прямого, так і опосередкованого впливу на соціально-трудову 
сферу; наявність розгалуженої законодавчої бази, що регулює 
соціально-трудові відносини; застосування програмно-цільових 
підходів до розв’язання проблем соціально-трудової сфери; ви-
знання соціального діалогу як основної форми погодження інте-
ресів роботодавців і найманих працівників; мобілізація всіх сус-
пільних сил на виконання в кризові періоди пріоритетних 
загальнонаціональних завдань; активність найманих працівників 
і їхніх представницьких органів у відстоюванні своїх прав; поєд-
нання під час вирішення конфліктів як примирних процедур, так 
і методів силового тиску2. 
Починаючи із середини ХІХ століття у Франції традиційно мас-
штабною та дієвою є роль держави в регулюванні соціально-
трудової сфери. Звичайно, що з перемогою на виборах тієї чи іншої 
партії, змінами у вищих ланках законодавчої та виконавчої влади, 
еволюцією теоретичних і прикладних концепцій щодо вибору пріо-
ритетів соціально-економічного розвитку певним чином трансфор-
мувалися форми та методи державного втручання в соціально-
трудову сферу. Утім, соціальні функції держави завжди залишалися 
багатоплановими, а в соціальній політиці зберігалася наступність. 
Значні зміни у формах, методах, масштабах державного впли-
ву на розвиток соціально-трудової сфери сталися в повоєнні ро-
ки. Запроваджена в цей час соціально-економічна модель розвит-
ку країни передбачила зміцнення ролі держави як в економіці, 
так і в соціальній сфері. Складовою нових заходів інституціона-
льного характеру, що були вжиті урядом у повоєнні роки, стало 
запровадження загальнонаціонального планування. У соціальній 
сфері почали діяти нові законодавчі акти, які заклали основи су-
часної системи соціального захисту. 
Наприкінці 1946 р. була прийнята Конституція Французької 
Республіки, яка проголосила право на працю, рівність жінок і чо-
ловіків, право на членство в профспілках за власним вибором та 
на організований захист трудящими своїх інтересів, право пра-
 
1 Доклад ООН о развитии человека за 2002 год. Нью-Йорк, Оксфорд, Оксфорд Юни-версити пресс, 2002. — С. 149. 
2 Відповідно до норм чинного у Франції трудового законодавства в разі виникнення колективного трудового спору процедура примирення сторін і посередництва не є обов’язковою перед початком страйку — А.К. 
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цівників на участь через своїх делегатів в укладенні колективних 
угод, право на соціальне забезпечення. 
Згідно з прийнятою Конституцією якісно нових функцій набу-
ла Економічна та Соціальна рада, що існує з 1936 р. До її складу 
входить 230 членів, з них 69 представників від профспілок, 72 — 
від підприємців, 10 — від сільськогосподарських кредитних спі-
лок, 17 — від соціальних служб і т. д. Президент Франції призна-
чає 40 експертів, які входять до складу Економічної і соціальної 
ради. Основним її завданням залишається підготовка експертних 
висновків на проекти нових законодавчих актів та програми 
(плани) економічного і соціального розвитку. Економічна і соціа-
льна рада може з власної ініціативи готувати пропозиції щодо 
необхідності проведення реформ у тих чи інших сферах соціаль-
но-економічного розвитку. 
Складовою заходів щодо безпосереднього впливу держави на 
соціально-трудову сферу є встановлення гарантії мінімальної за-
робітної плати, що має статус державного соціального стандарту. 
Мінімальна міжпрофесійна заробітна плата, яка має скорочену на-
зву СМІК, була запроваджена відповідно до закону в 1970 р. Мета її 
запровадження в тому, щоб «…забезпечити найманим працівникам, 
які отримують найнижчу заробітну плату, гарантію їхньої купівель-
ної спроможності та участь в економічному розвитку нації»1. 
Механізм перегляду СМІК у загальних рисах є таким. СМІК 
підлягає автоматичному підвищенню, якщо індекс споживчих цін 
зростає на 2% (порівняно з індексом, що мав місце на момент 
установлення попереднього значення СМІК). Зазначимо, що крім 
порядку автоматичного перегляду СМІК, у Франції діє ще й дек-
ретний. Так, з 1 липня кожного року СМІК переглядається за ре-
зультатами переговорів між урядом та Національною комісією з 
колективних переговорів. 
Станом на 1 липня 1999 р. місячний розмір СМІК дорівнював 
6881,7 франка (1049,1 євро). Цей розмір виплат отримали 1,5 млн 
працівників, що становить 11,2% від їхньої загальної чисельнос-
ті. До категорій працівників, які отримували заробітну плату на 
рівні СМІК, належать переважно некваліфіковані працівники, се-
ред яких левова частка припадає на молодь та жінок, зайнятих на 
малих і середніх підприємствах. 
Заслуговує на увагу досвід Франції у використанні на держав-
ному рівні фінансово-економічних важелів забезпечення зайня-
тості та розвитку персоналу. Так, держава бере на себе здійснен-
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М. Институт труда. — 1975. — № 3. — С. 88. 
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ня відрахувань у фонди соціального забезпечення (у повному об-
сязі або частково) тих підприємств, які зобов’язуються створюва-
ти нові робочі місця, а також може вводити відносно до цих під-
приємств пільгове оподаткування. 
Відпрацьованою та ефективною є програма «Податок плюс суб-
сидія», відповідно до якої частка податкових надходжень повертаєть-
ся фірмі з тим, щоб компенсувати витрати на навчання персоналу, 
яке здійснюється самою фірмою або за контрактом із закладом про-
фесійної освіти. Найбільшою є вигода від програми «Податок плюс 
субсидія» для великих підприємств, які мають можливості для орга-
нізації навчання безпосередньо на виробництві, пристосовуючи його 
до цільового професійно-кваліфікаційного розвитку персоналу. 
1997 року у Франції з ініціативи державних органів започат-
ковано реалізацію програми «План зайнятості — молоді» («Plan 
Emplois — jeines»), яка передбачає укладення п’ятирічних конт-
рактів з кількома сотнями тисяч молодих безробітних. Відповід-
но до цієї програми уряд зобов’язується компенсувати до 80% 
заробітної плати, що виплачується роботодавцями працівникам, 
охопленим програмою. 
Важливою є роль держави в послідовному розвитку трудового 
законодавства. Це є прикладом широкого використання міжнаро-
дних трудових стандартів та їх вдалого поєднання з традиціями 
національних правовідносин у соціально-трудовій сфері. Зазна-
чимо, що Франція посідає одне з перших місць у світі за кількіс-
тю ратифікацій Конвенцій Міжнародної організації праці. 
Не можна не підкреслити, що французька нормативно-правова 
база в галузі соціально-трудових відносин широко використову-
валась і продовжує використовуватися під час опрацювання між-
народних трудових норм. Відомий фахівець у галузі права Жан-
Моріс Вердьє не без підстав стверджує, що його країна 
«…незмінно була джерелом натхнення для Міжнародної органі-
зації праці… і що французьке законодавство дало більше, ніж 
отримало. Можна навіть претендувати на те, що прогресивне за-
конодавство Франції фактично випереджувало запровадження 
відповідних міжнародних стандартів, ратифікація яких була «пу-
стою формальністю», «питанням міжнародного престижу»1. 
Основним законодавчим актом, що регулює соціально-трудові 
відносини, у Франції є Трудовий кодекс, який за своєю структу-
рою та змістом являє собою зведення всіх законодавчих і норма-
 
1 Международный обзор труда. Международное бюро труда, — Женева, — М, — 
1993. — №4—6. — С. 15. 
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тивних актів, котрі регулюють соціально-трудові відносини у 
сфері праці, і складається з дев’яти книг2. 
Загальне уявлення про структуру та зміст цього законодавчого 
акта дають назви книг, з яких складається кодекс, та їхніх розділів. 
Книга перша — Угоди щодо праці: учнівський контракт, тру-
довий договір, колективні угоди, заробітна плата. 
Книга друга — Регламентація праці: умови праці, відпочинок і 
відпустка, гігієна праці та техніка безпеки, трудова медицина, 
соціальне обслуговування. 
Книга третя — Працевлаштування та зайнятість: працевлаш-
тування, зайнятість, іноземна робоча сила, безробітні і т. ін. 
Книга четверта — Професійні об’єднання, представництво, 
участь і трудова мотивація найманих працівників: профспілки, 
делегати персоналу, комітет підприємства, мотивація і участь, 
економічна, соціальна та профспілкова підготовка, право праців-
ників на вільне висловлювання думок, фонди заробітної плати. 
Книга п’ята — Трудові конфлікти: індивідуальні спори та 
прюдомальні ради, конфлікти колективного характеру. 
Книга шоста — Контроль за дотриманням трудового законодавст-
ва та регламентації праці: служби контролю, обов’язки роботодавців. 
Книга сьома — Особливі положення щодо деяких професій 
таких галузей, як енергетика, добувна, обробна промисловість, 
будівництво і громадські роботи, транспорт і засоби зв’язку; осо-
бливості стосовно окремих спеціальностей. 
Книга восьма присвячена «заморським департаментам» Франції. 
Книга дев’ята — Про безперервну професійну підготовку. 
З прийняттям у 1982 р. нової редакції Трудового кодексу сталося 
розширення прав представницьких органів найманих працівників і, 
передусім, делегатів персоналу та комітетів підприємств.  
За новим трудовим законодавством сталося розширення й 
прав профспілок на підприємствах. Так, на відміну від часів чин-
них раніше норм обмежувального характеру нині профспілкові 
осередки можуть створюватися на всіх підприємствах. Розши-
рення прав профспілок, передбачене Трудовим кодексом (1982 р.), 
виявилося в наданні права на контакти з представниками найви-
щих ланок профспілкових органів на самому підприємстві без 
попереднього погодження з адміністрацією; на запрошення пра-
цівників, які не є членами профспілки, на профспілкові збори; на 
зібрання профспілкових внесків у робочий час; на відбір матеріа-
лів для друку в профспілкових виданнях тощо. До Трудового ко-
 
2 Див.: Труд за рубежом. — М.: Институт труда. — 1997. — №3. — С. 55—56. 
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дексу включені й норми, що передбачають підвищення правових 
гарантій та розширення прав профспілкових делегатів1. 
Реформа трудового законодавства торкнулася й удосконален-
ня правового забезпечення колективно-договірного регулювання 
соціально-трудових відносин. Так, уведена нова норма, відповід-
но до якої асоціації підприємств мають вести переговори з пред-
ставниками галузевих профспілок не рідше одного разу на рік з 
питань оплати праці, і мінімум один раз на п’ять років — з пере-
гляду системи підготовки та підвищення кваліфікації працівників. 
Зазначимо, що до початку переговорів представницький орган ро-
ботодавців має подати профспілці, яка вповноважена представляти 
інтереси найманих працівників, розгорнуту інформацію про зага-
льну економічну ситуацію в галузі та стан у соціально-трудовій 
сфері (зайнятість, заробітна плата, соціальні виплати тощо). 
Складовою реформування трудового права стало підвищення 
соціальних гарантій працівників. Так, Трудовим кодексом (1982 р.) 
передбачено скорочення робочого тижня до 39 годин без зни-
ження заробітної плати, надання трудящим п’ятого тижня опла-
чуваної відпустки, забезпечення професійно-технічного навчання 
молоді та багато інших. 
В останній чверті ХХ століття у Франції, як і в більшості роз-
винутих країн, намітилася стійка тенденція до зниження членства 
працюючих у професійних спілках2. Так, у середині 90-х років 
минулого століття члени профспілок становили близько 10% за-
йнятих в економіці. Послаблення позицій одного з основних 
суб’єктів соціального діалогу стало перепоною на шляху досяг-
нення балансу інтересів провідних соціальних сил суспільства. 
Для того, щоб подолати цю негативну тенденцію, у 80-х роках 
ХХ століття законодавчими та виконавчими органами Франції 
вжиті заходи щодо посилення позицій найманих працівників на 
підприємствах і в організаціях незалежно від рівня розвитку проф-
спілкового руху. З ініціативи міністра праці Ору на початку 80-х 
років минулого століття у Франції було прийнято пакет законів, 
спрямованих на подальший розвиток виробничої демократії3. 
Складовою цих законодавчих актів є норми, які надають най-
маним працівникам право на безпосередню участь в управлінні 
підприємствами, і насамперед на рівні структурних підрозділів. 
Наймані працівники структурного підрозділу (цеха, служби) 
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М.: Институт труда. — 1996. — № 2 (30). — С. 9—10. 
2 Причини цього явища розглядаються в розділі 1, п. 2.7. — А.К. 
3 Див.: Труд за рубежом. — М. Институт труда. — 1997. — № 2. — С. 89—92. 
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отримали право збиратися на раду підрозділу (за участю предста-
вника адміністрації). 
Доповнення до трудового законодавства дозволили демокра-
тизовувати діяльність спостережних рад акціонерних товариств і 
представництво найманих працівників у їх складі. 
Свідченням детальної правової регламентації поведінки робо-
тодавця на зовнішньому і внутрішньому ринках праці та, відпо-
відно, у процесі формування соціально-трудових відносин є про-
цедура найму працівників. Так, у книзі шість Трудового кодексу 
зазначається, що кожен роботодавець, який має намір найняти 
працівника, повинен дати про це оголошення. У ньому слід за-
значити, чи має намір підприємство, якщо його персонал було 
звільнено шість місяців тому, знову прийняти на роботу звільне-
них; чи відбудеться при відновленні роботи підприємства зміна 
його підприємця; переводиться чи ні підприємство в інше місце; 
чи підлягає підприємство розширенню або реорганізації. В ого-
лошенні має бути зазначено час початку, закінчення роботи та 
перерв на обід. 
Заслуговує на увагу досвід Франції щодо відповідальності ро-
ботодавців за порушення трудового законодавства. Передусім за-
значимо, що вісім книг з дев’яти, з яких складається Трудовий 
кодекс Франції, містять заключний розділ про адміністративну та 
матеріальну відповідальність роботодавців за невиконання норм, 
передбачених трудовим законодавством. 
Усі відхилення з боку роботодавців від норм чинного Трудо-
вого кодексу мають ті чи інші наслідки адміністративного чи ма-
теріального характеру. Так, підлягають штрафу роботодавці, які 
виплачують заробітну плату, що є нижчою за мінімальний роз-
мір. При цьому штраф накладається стільки разів, скільки є пра-
цівників, оплата праці яких здійснюється з порушенням закону. У 
разі, якщо впродовж року сталося повторення цієї самої провини, 
відносно роботодавця застосовуються штрафні санкції і тюремне 
ув’язнення терміном на один—два місяці. 
Ув’язнення терміном від двох місяців до одного року та 
штраф у розмірі від 2 до 20 тис. франків або одне з цих покарань 
передбачається для особи, яка перешкоджає виконанню інспек-
тором або контролером із праці і робочої сили своїх обов’язків. 
У разі повторення таких дій ця особа може бути засуджена на те-
рмін до двох років та покарана на суму до 40 тис. франків. 
Особа, яка перешкоджає створенню комітету підприємства або 
вільному вибору його членів, підлягає покаранню у вигляді тюрем-
ного ув’язнення на термін від двох місяців до одного року і штрафу 
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в розмірі від 2 до 20 тис. франків або лише одному з цих видів пока-
рань. У разі повторного правопорушення термін тюремного 
ув’язнення може бути до двох років, а штраф — до 40 тис. франків. 
Достатньо суворі штрафні санкції передбачені відносно робо-
тодавців, які порушують законодавчі норми щодо регулярності 
видачі заробітної плати. Так, будь-які відхилення від норм щодо 
регулярності виплати нарахованого заробітку, передбачених 
Трудовим кодексом, тягнуть за собою накладання штрафу на ро-
ботодавця в розмірі від 600 до 1300 франків за кожного наймано-
го працівника. Якщо впродовж року сталося повторне відхилення 
від чинних правових норм, то розмір штрафу вже сягатиме від 
1300 до 3000 франків. 
Французьке трудове законодавство може слугувати взірцем 
рамкової регламентації процедури ведення колективних перего-
ворів та змісту колективних угод (договорів). Так, у Трудовому 
кодексі (1982 р.) регламентації колективно-договірних засад ре-
гулювання соціально-трудових відносин присвячено 62 статті. 
Зокрема, стаття L135-5 містить 12 обов’язкових, а стаття L135-7 — 
8 факультативних положень, що мають включатися до змісту га-
лузевої або міжпрофесійної угоди. 
Відповідно до визначення, що міститься у французькому Тру-
довому кодексі, колективна угода є договором про умови праці та 
соціальні гарантії, і далі зазначається, що угода може вміщувати 
положення, сприятливіші для трудящих, ніж передбачені чинни-
ми законами та інструкціями. 
Колективний договір підприємства може бути звичайним або 
мати статус розширеного. Звичайний колективний договір є ре-
зультатом переговорів між представницькими органами, що ре-
презентують інтереси роботодавця та найманих працівників. 
Розширеним є колективний договір, дія якого відповідно до рі-
шення державного органу поширюється на підприємство, незва-
жаючи на те, що його представницькі органи (від роботодавця і 
найманих працівників) не брали участі в його формуванні. 
Про зростання масштабності практики договірного регулю-
вання соціально-трудових відносин у Франції свідчать такі дані. 
1981 року (до прийняття закону про обов’язковість укладення до-
говорів, який ухвалено 1982 р.) на підприємствах Франції було 
укладено 1977 колективних угод, 1989 року їхня кількість різко 
зросла і сягнула 5793, у 1990 р. — 6496, у 1991 р. — 6750. У на-
ступні роки кількість укладених договорів на рівні підприємств 
також мала тенденцію до збільшення. 
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Звертає на себе увагу відпрацьованість процедур ведення ко-
лективних переговорів на більшості підприємств Франції. Як 
правило, у ході підготовки до колективних переговорів форму-
ється таблиця попередніх вимог, у лівій частині якої містяться 
вимоги профспілки, а у правій — зустрічні вимоги з боку пред-
ставницького органу від роботодавця. Нижче наводиться приклад 
такої таблиці з реальної практики однієї з французьких фірм, у 
якій містяться матеріали до колективних переговорів з питань за-
робітної плати (табл. 4)1. 
Таблиця 4 
МАТЕРІАЛИ ДО КОЛЕКТИВНИХ ПЕРЕГОВОРІВ З ПИТАНЬ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ 
Вимоги, що висуваються профспілковою стороною 
Можливість чи відсутність можливості вести перего-вори з цього питання і зустрічні вимоги з боку адмініс-
трації 
1. Підвищення заробіт-
ної плати на 2%. 
Так, якщо на 1% буде знижено кількість невихо-
дів на роботу і якщо буде здійснено індивідуалі-зацію заробітної плати. 
2. Підвищення надбавки за виконання норм ви-робітку. 
Так, якщо буде підписано угоду про організацію робочого часу і впроваджено систему колектив-ного (бригадного) преміювання. 
3. Підвищення надбавки за техніку безпеки. Так, якщо частоту виробничого травматизму бу-де знижено на __ відсотків. 
4. Оплата днів простою, 
пов’язаного зі страйками. Ні, це питання є принциповим. 
5. Перегляд оцінки пра-
ці щодо певної профе-сійної категорії. 
Так, за умови належної організації робочого часу 
та індивідуалізації оплати праці. 
6. Надбавки за компе-тентність для тих, хто закінчив курси підви-
щення кваліфікації. 
Так, за умови заміни надбавки за стаж надбавкою за профпідготовку (кваліфікацію). Ліквідація надбавки за регулярність виходу на роботу вран-
ці. Скорочення запізнювань на роботу вранці та затримок з виходом із чергової відпустки. 
 
Окрім основного колективного договору, яким регулюється 
абсолютна більшість питань, що є предметом соціально-трудових 
відносин, у французьких фірмах практикується й укладання спе-
ціальних угод спрямованих на оптимізацію відносин між працею 
і капіталом (підвищення кваліфікації та розвиток персоналу, 
участь персоналу в капіталі і доходах підприємства тощо). 
                    
1 Див.: Труд за рубежом. — М. Институт труда. — 1996. — № 3. — С. 70. 
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Так, на заводі фірми «Рено» в Мобеже (МСА) кожні три роки 
укладається колективний договір з питань участі трудового коле-
ктиву (персоналу) в доходах підприємства. Застосування умов 
цього договору забезпечує збільшення доходів персоналу залеж-
но від маси отриманого прибутку та його «співучасті» в підви-
щенні показників організаційно-технічного рівня виробництва. 
До останніх належать: якість виробничих процесів; дотримання 
термінів поставки автомобілів торговій дирекції фірми «Рено»; 
кількісні та якісні показники випуску окремих моделей автомобі-
лів; скорочення коливань цін на продукцію підприємства шляхом 
збереження середньорічної собівартості кожної моделі автомобі-
ля; забезпечення швидкого реагування на попит ринку як у кіль-
кісному вимірі, так і за асортиментом виробів.  
Складовою організаційних форм урівноваження інтересів ро-
ботодавців і найманих працівників, що використовуються у Фра-
нції, є формування на підприємствах так званих соціальних пла-
нів. Їх метою є зниження негативних наслідків масового 
скорочення персоналу у зв’язку з несприятливою економічною 
кон’юнктурою. Зазначимо, що практика формування та реалізації 
соціальних планів на підприємствах Франції має розгалужене за-
конодавче підґрунтя1. Звернімося до окремих законодавчих актів, 
які унормовують практику формування соціальних планів. Так, у 
Законі від 30 грудня 1986 р. міститься така норма: «Роботодавець 
(підприємець) зобов’язаний повідомляти представникам персо-
налу підприємства або навіть загальним зборам колективу всі не-
обхідні відомості стосовно проектів масового звільнення праців-
ників». В іншому законодавчому акті (Закон від 5 січня 1975 р.) 
зазначається: «У будь-якому разі роботодавець повинен указати 
економічні, фінансові чи технічні причини, які стали підставою 
для розроблення проекту звільнень, і кількість працівників, яких 
намічено скоротити». 
Наведемо й норму, що міститься в Законі від 2 серпня 1989 р.: 
«Роботодавець повинен повідомляти, які професійні категорії 
працівників зачіпаються проектом звільнень і якими критеріями 
керувався при цьому підприємець; яка скорочується кількість по-
стійних і тимчасових працівників; попередній календар звіль-
нень.» Відповідно до Закону від 30 грудня 1986 р. роботодавець 
має у встановлені терміни (30 або 60 календарних днів залежно 
від загальної кількості працівників, які звільняються) вивчити 
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М.: Ин-т труда, — 2000.— № 2 (46). — С. 62—67. 
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пропозиції комітету підприємства про можливі соціальні заходи і 
дати на них мотивовані відповіді. 
Виключно важливою є норма, що міститься в Законі від 2 сер-
пня 1989 р.: «На підприємствах із чисельністю працівників не 
менше 50 осіб, коли кількість тих, що звільняються, становить 
або перевищує 10 осіб за 30 днів, роботодавець зобов’язаний роз-
робити і реалізувати соціальний план, щоб уникнути звільнень 
або обмежити їх кількість, а також для того, щоб здійснити пере-
підготовку частини персоналу, скорочення якої не можна уник-
нути, включаючи літніх працівників та тих, чий соціальний стан і 
кваліфікація не дають надії на швидку професійну реінтеграцію, 
тобто на нове працевлаштування. За відсутності на підприємстві 
комітету або делегатів персоналу вся необхідна інформація по-
відомляється адміністративному компетентному органу, а соціа-
льний план доводиться до відома трудового колективу — розмі-
щується на дошці оголошень». 
Зазначимо, що наведені вище норми з окремих законодавчих актів 
у концентрованому вигляді являють собою зміст статті L321-4 Тру-
дового кодексу Франції. Цей самий кодекс стосовно соціальних 
планів підприємств містить і таку норму (стаття L321-1-1): «У 
разі масових звільнень працівників і за відсутності колективної 
угоди роботодавець після консультацій з комітетом підприємства 
або ж з делегатами персоналу визначає необхідні критерії для 
встановлення порядку звільнень. Ці критерії мають ураховувати, 
зокрема, сімейний стан працівника, а надто одиноких батьків, 
трудовий стаж на цьому підприємстві або в закладі, особливий 
стан найманих працівників, чиї соціальні характеристики усклад-
нюють їм доступ до професійної діяльності (інваліди та літні 
працівники)». 
Складовою форм і методів регулювання соціально-трудових 
відносин, що використовуються у Франції, є підготовка підпри-
ємцями відповідно до норм чинного трудового законодавства 
щорічного звіту, який має назву «Соціальний баланс»1. Зазначе-
ний баланс готується на підприємствах, де чисельність працівни-
ків перевищує 300 осіб. Адміністрація підприємства має готувати 
щорічний звіт — соціальний баланс і щодо цехів, якщо в них 
працює не менше 300 осіб. 
Відповідно до вимог Трудового кодексу Франції (стаття L438-1) 
соціальний баланс має враховувати специфіку підприємств (цехів), 
а також в обов’язковому порядку він має містити узагальненні дані 
 
1 Див.: Code du travail Dalloz, 1997. Livre 3. P. 470—480. 
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за такими розділами: зайнятість, заробітна плата; умови праці і тех-
ніка безпеки; професійне навчання; трудові відносини; інші умови 
життя. Соціальний баланс має містити кількісні та якісні характе-
ристики (показники), які дозволяють оцінити стан соціально-
трудової сфери на підприємстві, відслідкувати досягнуті результа-
ти, тенденції розвитку за звітний рік і за два попередні роки. Нор-
ми чинного законодавства вимагають, щоб проект соціального ба-
лансу був поданий до комітету підприємства впродовж 4 місяців 
по закінченні звітного року. Для комплексного опрацювання та 
оцінки проекту соціального балансу комітет підприємства може 
залучати експертів. 
Проект соціального балансу розглядається на засіданні комі-
тету підприємства, рішення якого щодо загальної оцінки балансу 
та зауважень до нього оформляється в письмовому вигляді. Робо-
тодавець має врахувати зауваження комітету підприємства, го-
туючи остаточний варіант. 
Слід наголосити, що соціальний баланс не може замінити 
будь-яких зобов’язань роботодавця щодо інформування та кон-
сультацій із трудовим колективом, які передбачені законодавст-
вом. Не може соціальний баланс і змінити розподіл функцій, 
сферу повноважень між представницькими органами найманих 
працівників. Соціальний баланс в обов’язковому порядку має до-
водитися до членів трудового колективу.  
Заслуговує на увагу досвід Франції щодо застосування різно-
манітних форм виробничої демократії, які відіграють значну роль 
у формуванні здорових соціально-трудових відносин. Зупинимо-
ся на практиці застосування лише окремих із зазначених форм. 
Важливою складовою розвитку відносин між працею та капіта-
лом є створення комітетів підприємств. Відповідно до норм тру-
дового законодавства Франції комітет підприємства в 
обов’язковому порядку створюється на підприємствах із чисель-
ністю не менше 50 осіб. Згідно з нормами чинних законодавчих 
актів метою створення комітету підприємства є: «Забезпечити 
колективне вираження думок найманих працівників, що дозволяє 
постійно враховувати їхні інтереси в процесі прийняття рішень, 
які стосуються управління, економічної і фінансової еволюції 
підприємства, організації праці та технологічної бази виробницт-
ва». 
Повноваження комітету підприємства стосуються, зокрема, 
такого: права на широкий доступ до економічної інформації, що 
характеризує діяльність підприємства; обов’язку підприємця 
консультуватися з цим представницьким органом під час здійс-
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нення технологічних та організаційних нововведень; права на 
підготовку висновків із приводу зміни організаційної структури 
управління; права на організацію виробничих зборів (за аналогі-
єю з профспілковими зборами); консультацій з питань викорис-
тання коштів, що спрямовуються на розвиток виробничого на-
вчання; права на інформацію про субпідряди, переміщення 
капіталів між фірмою і її філіалами, про фінансові субсидії та 
пільги, що надаються підприємству, тощо. 
На підприємствах із чисельністю понад 1 тис. осіб у складі 
комітету підприємства можуть створюватися економічні комісії 
для проведення моніторингу фінансово-економічного стану. Ці 
комісії можуть залучати експертів для підготовки висновків з 
окремих питань організаційно-технічного та економічного розви-
тку підприємства. 
Підприємець зобов’язаний виділяти на потреби комітету під-
приємства суму, що дорівнює 0,2% фонду заробітної плати1. 
Складовою форм виробничої демократії, що використовують-
ся у Франції, є участь працівників у керівних органах акціонер-
них товариств. Ця можливість передбачена чинним у Франції за-
конодавством, а саме статтею L432-6 Трудового кодексу, яка 
містить таке: «У товариствах (акціонерних) два члени комітету 
підприємства, делеговані комітетом і які належать: один — до 
категорії технічних кадрів та майстрів, а другий — до категорії 
службовців і робітників, мають бути присутніми з правом дорад-
чого голосу на всіх засіданнях ради директорів або спостережної 
ради, залежно від випадку. У товариствах, де відповідно до статті 
L433-2 створюються три виборні колегії, чисельність представ-
ництва персоналу в раді директорів або в спостережній раді до-
водиться до чотирьох членів, з яких два належать до категорії 
робітників і службовців, третій — до категорії майстрів та четве-
ртий — до категорії інженерів, керівників служб адміністратив-
них, торгових або технічних кадрів». 
Заслуговує на увагу досвід Франції щодо подолання негатив-
них наслідків, які пов’язані з так званим моббінгом на виробниц-
тві. Поняття «моббінг» введено в науковий обіг Хайнцем Лейма-
ном у його книжці «Моббінг, переслідування на роботі»2, що 
була видана в Парижі 1996 року. У найзагальнішому тлумаченні 
«моббінг» — це моральне переслідування на роботі. 
 
1 Див.: Code du Travail. Paris: Edition Dalloz, 1993. 
2 Leymann H. Mobbing — la persècution au travail. Paris: Editions du Seuil, 1996.  
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Дослідження західних учених із цієї проблематики свідчать, 
що моральне переслідування стає дедалі масовіщим, а його жерт-
вами найчастіше є представники етнічних, релігійних, сексуаль-
них меншин, особи, які мають фізичні вади, а також жінки. 
Економічна і соціальна рада Франції дає таке визначення мо-
рального переслідування, що ввійшло до законопроекту Націона-
льних зборів: «Моральними переслідуваннями на робочому місці 
є будь-які дії, спрямовані на погіршення матеріальних умов пра-
ці, а також людських і міжособистісних відносин одного або кі-
лькох потерпілих, що порушують їхні права і гідність, і які мо-
жуть серйозно зашкодити стану здоров’я та їхньому 
професійному зростанню»1. 
Економічною і соціальною радою Франції підготовлено бага-
то пропозицій, спрямованих на боротьбу з цим явищем. У поста-
нові згаданої ради від 11 квітня 2001 р. пропонується соціальним 
партнерам упроваджувати профілактичні заходи, звертаючи ува-
гу не лише на міжособистісні відносини на робочих місцях, а й 
на організацію та кінцеву мету праці. Визнано за доцільне перед-
бачити санкції як у державному, так і приватному секторах від-
носно тих, хто чинить переслідування. При цьому моральне пе-
реслідування має вважатися професійним ризиком на 
виробництві і його наслідки мають компенсуватися як і у випад-
ках із професійним захворюванням. 
Зазначимо, що Національні збори Франції підтримали пропо-
зиції Економічної і соціальної ради та включили їх до Закону 
«Про соціальну модернізацію». У Франції створюються асоціації 
колишніх жертв морального переслідування з метою надання до-
помоги тим, хто постраждав, ініціювання притягнення до відпо-
відальності винних та пропаганди нормальних психологічних 
відносин у колективах. 
3.3. Регулювання соціально-трудових відносин у Япо-
нії: зміст і характерні особливості 
У Японії розв’язування актуальних проблем соціально-
трудової сфери (оплата праці, безробіття, умови роботи, соціаль-
ний захист тощо) є функцією як держави, так і інститутів соціа-
льного партнерства. 
 
1 Див.: Труд за рубежом . — М.: Институт труда. — 2002. № 2. — С. 100. 
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Роль держави в регулюванні соціально-трудових відносин без-
посередньо пов’язана і випливає з її функцій як законодавця, гара-
нта прав та свобод громадян. Слід підкреслити, що ефективність 
японської системи соціально-трудових відносин значною мірою 
визначається саме відпрацьованістю правової бази та механізмами, 
які забезпечують обов’язкове виконання чинних законів. 
Основні законодавчі акти, що регулюють індивідуальні та ко-
лективні трудові відносини, були прийняті в Японії наприкінці 
40-х — початку 50-х років XX століття. Загалом правова база у 
сфері праці в Японії є досить розгалуженою. Так, індивідуальні 
трудові відносини регулюються чотирма групами законів, зага-
льна кількість яких сягає понад двох десятків. 
До першої групи цих законів належать ті, що регулюють умо-
ви праці та життя найманих працівників. Цих законів усього 
шість, і серед них виділимо Закон «Про трудові стандарти». Усі 
законодавчі акти, що діють у зазначеній галузі правовідносин 
Японії, прийняті в розвиток статті 25 глави II Конституції Японії, 
відповідно до якої «…всі мають право на працю та зобов’язані 
трудитися». 
До другої групи входять шість законів, присвячених гарантіям 
найму. П’ять законів, що належать до третьої групи, визначають 
правові засади соціального страхування. Остання — четверта 
група законів — включає чотири закони, які визначають права та 
гарантії працівників стосовно доходів. Загальним фундаментом 
для них слугує стаття 25 глави 1 Конституції, відповідно до якої 
«…всі мають право на підтримку мінімального рівня здорового 
та культурного життя». 
Колективні трудові відносини регулюються в Японії шістьма 
законами, розробленими в розвиток положень Конституції, яка га-
рантує «право трудящих на створення організацій, а також на ко-
лективні переговори та інші колективні дії». До них належать За-
кон «Про профспілки» (1945 р.), Закон «Про регулювання 
трудових відносин» (1946 р.), Закон «Про трудові стандарти» 
(1947 р.), чотири закони про права та обов’язки осіб найманої пра-
ці на державних, муніципальних підприємствах і в організаціях. 
1959 року в розвиток Закону «Про трудові стандарти» прийн-
ято Закон «Про регулювання мінімальної заробітної плати». 
Зазначимо, що Закон «Про регулювання трудових відносин» 
розглядається як доповнення до Закону «Про профспілки», а його 
мета сформована таким чином: «...разом із Законом «Про проф-
спілки» сприяти справедливому врегулюванню трудових відно-
син, перешкоджати виникненню трудових конфліктів, залаго-
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джувати їх і таким чином робити внесок у підтримку виробничо-
го миру та розвиток економіки». 
Маємо підкреслити, що до зазначених законодавчих актів 
після їх прийняття неодноразово вносилися зміни під впливом 
змін в економіці і, зокрема, на ринку праці, що засвідчує дина-
мічність японського трудового законодавства, його сприйнят-
ливість до змінюваного балансу інтересів сторін соціально-
трудових відносин. 
Через суттєві зміни на ринку праці, що вплинули на зміст як 
індивідуальних, так і колективних трудових відносин, виникла 
потреба ухвалення нових законодавчих актів. Серед прийнятих в 
останні роки виділимо Закони «Про підприємства, що викорис-
товують працівників, які відряджені з головних фірм» (1985 р.), 
«Про рівні можливості найму чоловіків і жінок» (1985 р.), «Про 
стабілізацію найму осіб похилого віку (1986 р.), «Про підтримку 
реґіонального найму» (1987 р.). 
Не можна не наголосити й на такій якісній характеристиці 
японського трудового законодавства, як урахування особливос-
тей стану на ринку праці окремих категорій працівників, їхніх 
функцій та місця в суспільному поділі праці. Йдеться, передусім, 
про службовців державних і муніципальних установ, які підпа-
дають під дію законів «Про службовців центральних органів влади» 
(1949 р.) і «Про службовців місцевих органів влади» (1950 р.). 
Слід підкреслити, що дія означених вище законів не поширю-
ється на велику групу працівників державного сектора — служ-
бовців суду, управління національної безпеки, поліції, пожежної 
охорони, парламенту тощо. Трудові відносини з названими вище 
категоріями працівників регулюються спеціальними нормативно-
правовими актами. 
Порівняльний аналіз змісту чинних у Японії законодавчих актів, 
які регулюють індивідуальні трудові відносини, свідчить, що різні 
категорії зайнятих в економіці мають неоднакові права. Так, службо-
вці державних і муніципальних установ не мають права на страйк. Ці 
ж службовці мають право створювати профспілки, але позбавлені 
права на колективні переговори, укладення трудової угоди. 
Характерною особливістю законодавства Японії, котре стосу-
ється соціально-трудової сфери, є багатоваріантність правових 
норм, яка дає можливість приймати гнучкі рішення, що мають 
«працювати» на досягнення визначеної мети. 
За необхідності «правова варіантність» доповнюється адмініс-
тративними рішеннями міністерств (відомств), які мають спря-
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мувати діяльність роботодавців у напрямку, що відповідає визна-
ченій у сфері праці політиці. 
Надзвичайно важлива роль у регулюванні соціально-трудових 
відносин у Японії належить системі соціального партнерства. 
Означена система як інструмент, що здатний на демократичній 
основі об’єднати головні сили громадянського суспільства в ін-
тересах економічного та соціального прогресу, сформувалася в 
Японії після Другої світової війни. Система соціального партнер-
ства як ключова складова механізму регулювання соціально-
трудових відносин у Японії має певні відмінності від систем, що 
діють у європейських країнах, США, Канаді та абсолютній біль-
шості інших країн. Для розуміння глибинних засад, що значною 
мірою визначають зміст соціально-трудових відносин на підпри-
ємствах Японії, принциповим є усвідомлення особливого став-
лення в цій країні до людського капіталу, ролі людини в забезпе-
ченні соціально-економічного розвитку. 
У Японії дуже люблять образні висловлювання та порівняння, 
що є однією з національних особливостей. Щодо економіки краї-
ни, то її інколи порівнюють з велосипедистом, який має весь час 
рухатися, щоб не впасти, або з поїздом, котрий, навпаки, не по-
винен стрімко мчати, аби не зійти з рейок. Але найчастіше в 
Японії економіку країни порівнюють з добротним автомобілем з 
одним суттєвим зауваженням — головна роль у русі машини від-
водиться не двигуну, не керму, не колесам, а водію. 
Найсучасніша машина рухатиметься надійно, плавно, з не-
обхідною швидкістю, в потрібному напрямку лише тоді, коли 
за кермом сидить підготовлений, досвідчений, мотивований на 
досягнення визначеного результату водій, професіонал. В ін-
шому разі перспектива поїздки є невизначеною, а може бути й 
непоправною. 
Примат людини, першість її ролі в досягненні світових стан-
дартів соціально-економічного розвитку — ключова особливість 
японського «дива». Усвідомлення глибинної природи останнього 
приводить до висновку: реформувати і розвивати економіку слід 
через людину, турботу про її добробут, розвиток трудового поте-
нціалу, створення системи заінтересованості персоналу в резуль-
татах своєї праці та діяльності колектива в цілому. 
Слід звернути увагу на суттєві відмінності в механізмі функ-
ціонування системи соціального партнерства. Передусім зазна-
чимо, що сторонами та суб’єктами соціального діалогу на націо-
нальному і реґіональному рівнях є громадськість, наймані 
працівники, роботодавці та організації, що представляють інтере-
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си двох останніх сторін. Отже, на відміну від системи трипартиз-
му багатьох країн, де стороною і суб’єктами є держава та її орга-
ни, в Японії третьою стороною соціального діалогу є громадсь-
кість — учені, узагалі інтелігенція, представники преси й ін. 
Взаємодія представників громадськості, найманих працівників 
та роботодавців, що відбувається у формі зустрічей, консульта-
цій, переговорів, має так звану м’яку форму і практикується шість 
разів на рік. Результатом цієї взаємодії є опрацювання «мудреця-
ми» напрямів вирішення наявних соціально-трудових проблем. 
Відсутність держави та її органів у «трикутнику» соціального 
партнерства не означає, що держава в Японії не бере участі в регу-
люванні соціально-трудових відносин. Як уже наголошувалося, 
традиційно масштабними й ефективними є функції держави як за-
конодавця, арбітра, контролера дотримання законодавства про пра-
цю. 
Розглядаючи еволюцію та сучасний стан розвитку представ-
ницьких органів найманих працівників і роботодавців у Японії, 
що є головними опорами системи соціального партнерства, має-
мо наголосити на такому. Профспілковий рух у Японії виник ще 
наприкінці XIX століття, однак до Другої світової війни він не ді-
став значного розвитку, а 1940 року профспілки взагалі були за-
боронені. Другий етап формування і розвитку профспілкового 
руху бере початок із середини 40-х років XX століття, коли осно-
вні права працівників, у т. ч. на організацію та створення своїх 
представницьких органів були зафіксовані в Законі «Про проф-
спілки» і в Конституції Японії, прийнятій у 1947 р. 
Профспілки створюються на базі підприємств, об’єднуючи 
робітників та службовців цієї підприємницької структури. Декі-
лька профспілок, створених на підприємствах однієї компанії, 
об’єднуються у федерацію профспілок цієї компанії. А вона, у 
свою чергу, входить до складу галузевих профспілок, на базі 
яких утворюються національні профспілкові центри. 
У листопаді 1989 р. в Японії створено найбільше за всю істо-
рію робітничого руху національне профспілкове об’єднання (на 
базі кількох національних профцентрів — Японська конфедера-
ція профспілок Сінренго, до якї входить близько 8 млн членів 
профспілок. Усього членами профспілок у Японії є приблизно 12 
млн робітників і службовців. 
Викладаючи досвід функціонування профспілок у Японії, не 
можна не наголосити на чіткій їх вбудованості в структуру під-
приємств. У Японії профспілки, що створюються на фірмах, 
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об’єднують постійно зайнятих, незалежно від професійної принале-
жності. 
Структура профспілки має чимало спільного з побудовою 
структури самої компанії та фірми. Компанію в цілому можна 
порівняти з федерацією профспілок, підприємство — з місцевою 
організацією, його філіал — з відділенням профспілки, цех (від-
діл) — з профгрупою. 
Важливо підкреслити, що профспілка настільки є органічно 
вбудованою в структуру японських фірм, що працівники нерідко 
сприймають її як один зі структурних підрозділів. 
Однією з опор японської системи трипартизму є спілки під-
приємців. У Японії нині діє чотири такі спілки, найбільшою з 
яких є Ніккерейн (абревіатура назви, що в перекладі українською 
означає Японська федерація підприємницьких асоціацій). Члена-
ми Ніккерейн є 47 реґіональних (префектурних) асоціацій та 54 
виробничі асоціації, які представляють майже всі приватні під-
приємства, за винятком лісних і сільськогосподарських. Кількість 
корпорацій, що є членами згаданих реґіональних та промислових 
асоціацій, сягає майже 30 тисяч і охоплює близько третини зага-
льної кількості підприємницьких структур Японії. 
Метою діяльності Ніккерейн відповідно до Статуту є зближен-
ня та координація діяльності асоціацій для забезпечення гармоній-
ного розвитку і зняття супересностей між працею та капіталом. 
Правомірним є твердження, що регулювання соціально-
трудових відносин у Японії — це, передовсім, поєднання законода-
вчих важелів та потенціалу переговорів, котрі мають тривалий ха-
рактер і метою яких є опрацювання спільних, взаємоприйнятних 
рішень. 
Зазначений вище підхід до регулювання відносин у сфері пра-
ці поширюється і на практику встановлення мінімальної заробіт-
ної плати. 
Норми японського Закону «Про мінімальну заробітну плату» 
за багатьма позиціями різко відрізняються від тих, що знаходимо 
в законодавствах європейських країн. Головним його змістом є 
регламентація процедури обговорення пропозицій щодо величи-
ни гарантії в оплаті праці та опрацювання спільного рішення. 
Зазначена процедура має такий вигляд. Спочатку на загаль-
нонаціональній раді із заробітної плати, яка (рада) створюється 
за участі представників основних соціальних сил, готуються 
пропозиції щодо нового рівня мінімальної заробітної плати, і 
Міністерство праці направляє ці пропозиції у відповідні ради 
префектур. 
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Пропозиції, які надійшли від рад із заробітної плати, що діють 
на рівні префектур, згодом стають предметом обговорення на ра-
дах реґіонів. Узгоджені на цьому рівні рішення підлягають пода-
льшому опрацюванню. Ураховуючи те, що відмінності в запро-
понованих варіантах рівня мінімальної заробітної плати можуть 
бути значними, чинне в Японії законодавство передбачає проце-
дуру впорядкування цих відмінностей. 
На основі пропозицій, що надійшли, загальнонаціональній ра-
ді надане право запропонувати до чотирьох значень мінімального 
рівня оплати праці, які знову підлягають обговоренню і, врешті-
решт, затвердженню1. 
Найдієвішою ланкою вирішення соціально-трудових проблем 
на принципах соціального партнерства є фірми та компанії Япо-
нії. Основними формами соціального партнерства на цьому рівні 
є: проведення колективних переговорів і укладення так званих 
трудових угод; спільні консультації представників найманих 
працівників та роботодавців, різноманітні форми участі найма-
них працівників в управлінні виробництвом. 
Практика колективних переговорів започаткована у Японії в 
повоєнні роки, коли соціально-економічна напруженість у суспі-
льстві «підштовхнула» до повсюдного створення профспілок та 
змусила підприємців шукати форми співробітництва з ними. 
Прийнятий у той період Закон «Про профспілки» зафіксував пра-
во профспілок на ведення колективних переговорів, порядок ве-
дення та оформлення результатів яких визначала Комісія з тру-
дових відносин. Пофірмовий характер організації діяльності 
профспілок обумовлював ведення переговорів у межах окремо 
взятого підприємства. Колективні переговори в Японії і дотепер 
суттєво впливають на зміст трудових відносин, хоч дедалі очевид-
нішою є тенденція до вирішення соціально-трудових проблем на 
неформальній основі. Колективні переговори проводяться, зазви-
чай, на малих і середніх підприємствах із чисельністю персоналу до 
50 осіб, на яких профспілки не мають значного впливу. На великих 
підприємствах, де позиції профспілок є сильними, колективні пере-
говори практикуються рідше. Натомість широко використовуються 
інші форми погодження інтересів сторін соціального партнерства. 
Характерною ознакою колективних переговорів, що нині про-
водяться на фірмах Японії, є їхня толерантність. Профспілки, як 
правило, відмовляються від страйків, намагаючися всі проблеми 
вирішити на основі переговорів, і віднайдення взаємоприйнятих 
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М.: Институт труда. — 1997. — №4. — С. 21—22. 
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рішень. «М’який», переважно безконфліктний переговорний 
процес між найманими працівниками та роботодавцями й орга-
нами, що представляють їхні інтереси, не в останню чергу пояс-
нюється тим, що чимало керівників підприємств, які репрезенту-
ють інтереси власників, є вчорашніми профспілковими 
функціонерами. Так, згідно з результатами спеціальних дослі-
джень, 75% директорів підприємств свого часу були лідерами 
профспілок чи їхніх об’єднань1. Цілком очевидно, що за такої си-
туації в керівників підприємницьких структур і профспілок бага-
то спільного в розумінні соціально-трудових проблем та підходів 
до їх розв’язання. Зазначимо при цьому, що такої масштабної 
«дифузії» керівної ланки профспілок і підприємців немає в жод-
ній іншій країні. 
Коло питань, що виносяться на переговори на рівні компаній і 
фірм, є досить широким та охоплює: 
— питання умов праці, заробітної плати, робочого часу, пере-
міщень персоналу в межах підприємства та переведення на інші 
підприємства компанії, виплат під час звільнення; 
— проблеми, пов’язані з наймом, забезпеченням гарантій за-
йнятості, тимчасовими звільненнями, повідомленням про страй-
ки, визначенням ставлення до тих, які брали в них участь; 
— умови профспілкової діяльності на підприємстві, включаю-
чи використання приміщень, що належать фірмі, можливість за-
йматися справами профспілки в робочий час, визначення статусу 
звільненого профспілкового активіста тощо. 
Японське законодавство не дає можливості роботодавцеві без 
достатньо вагомих причин відмовитися від участі в колективних 
переговорах, ігнорувати існування профспілки та її вимоги, в од-
носторонньому порядку визначати або змінювати умови праці. 
Для проведення переговорів створюється спеціальний комітет. 
Формування його складу підлягає певній законодавчій регламен-
тації. З боку профспілки до його складу входять лідери місцевої 
організації. В окремих випадках закон допускає можливість проф-
спілкову сторону формувати з представників організації вищого 
рівня (галузевої профспілки). Це практикується, коли виникають 
труднощі в переговорах з роботодавцем або коли профспілка фі-
рми вважає за доцільне передати свої повноваження компетент-
нішим представникам профспілки вищої ланки. 
 
1 Див.:Волгин Н.А. Японский опыт решения экономических и социально-трудовых проблем. — М.: ОАО «Изд-во «Экономика», 1998. — С.144. 
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Від адміністрації до складу комітету входять керівники середньої 
ланки та співробітники, які відповідають за роботу з персоналом. 
Схема проведення переговорів є такою. Підготовка в письмо-
вому вигляді переліку та змісту питань для обговорення: обгово-
рення — висунення контрпропозицій — повторне обговорення — 
прийняття узгоджених рішень. 
Головний урок з японської системи ведення переговорів — іти 
на компроміси, не чіплятися за форми та схеми, постійно врахо-
вувати зміни, які відбуваються, а також інтереси партнерів. Не 
можна не зазначити, що прив’язаність працівників до своєї ком-
панії породжує свого роду місцевий егоїзм, коли інтереси компа-
нії превалюють над галузевими і навіть національними. 
Щодо змісту угод (за термінологією, що прийнята в нашій 
практиці, це колективні договори підприємств — А.К.), які укла-
даються на локальному рівні (підприємство), то вони теж мають 
особливості порівняно з європейськими та американськими. Го-
ловна з них — вони мають загальніший, значною мірою норма-
тивний характер. 
Трудові угоди включають два розділи. Перший, який можна 
розглядати як нормативний, установлює основні параметри умов 
праці і практично повторює положення Закону «Про трудові ста-
ндарти», який закріпив рівність найманих працівників і робото-
давців у формуванні трудових відносин, та загальнонаціональні 
норми щодо умов праці. 
Другий розділ угоди, вимоги до формування якої зафіксовані в 
Законі «Про регулювання трудових відносин», стосується безпо-
середніх відносин між працівниками та адміністрацією підприєм-
ства і містить конкретні зобов’язання сторін. 
Норми умов праці, котрі містяться в угодах, є не мінімальни-
ми, а максимальними, що випливає з локального характеру коле-
ктивних переговорів. 
Значна увага в угодах приділяється формам участі найманих 
працівників в управлінні та процедурам мирного врегулювання 
трудових конфліктів. 
Угоди між роботодавцем і профспілкою укладаються, як пра-
вило, на один-два роки, проте відповідно до Закону «Про проф-
спілки» вони можуть діяти до трьох років. 
В останні роки в японських фірмах альтернативою колектив-
ним переговорам дедалі частіше виступає система спільних кон-
сультацій (СК) між підприємцями та профспілками. Перші спро-
би їх проведення відносяться до середини 50-х років XX століття. 
У 70-і роки спільні консультації стали складовою японської сис-
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теми участі працівників в управлінні виробництвом. За наявними 
даними, майже 90% фірм практикують спільні консультації, до їх 
проведення залучено понад 80% профспілок. Такі консультації 
широко використовують і компанії, в яких немає профспілок. 
Предметом спільних консультацій є здебільшого обговорення 
питань з організації управління та виробництва, тобто тих, що 
традиційно не є змістом колективних переговорів. 
Спільні консультації — це свого роду двосторонній канал для 
обміну інформацією: підприємець передає профспілкам інфор-
мацію з проблем організації управління та виробництва, а отри-
мує від них матеріали з проблем умов праці. Головна мета спіль-
них консультацій — досягнення взаєморозуміння соціальних 
партнерів і координація дій. 
На відміну від колективних переговорів, які внормовано на 
законодавчому рівні, процедури спільних консультацій чітко не 
регламентовані. Утім, можна описати загальний їх зміст залежно 
від рівня, на якому вони відбуваються, а таких рівнів чотири — 
дільниця або цех, компанія чи фірма, галузь та економіка в цілому. 
На рівні дільниці спільні консультації зводяться до узгодження 
змісту прийомів і методів організації трудових процесів. У галузях 
діють консультативні ради, до складу яких входять представники 
підприємницьких організацій та профспілок. Їхнє головне завдання 
— координація дій у виробленні і реалізації спільної політики на 
фірмах галузі. У масштабах національної економіки функціонує ба-
гато консультативних комітетів, до яких входять представники уря-
ду, федерацій підприємців та національного профцентру. 
Найсуттєвішу роль у розв’язанні конкретних соціально-
трудових проблем відіграють спільні консультації на рівні ком-
паній або фірм. Конкретні форми, «технології» кнсультації ви-
значаються сторонами соціального діалогу. Для проведення спі-
льних консультацій утворюється представництво від 
адміністрації та найманих працівників, яке формується на пари-
тетній основі. Спільні консультації звичайно проводяться у фор-
мі обміну думок з різних соціально-трудових проблем, питань і 
відповідей, роз’яснень, дискусій. При цьому конкретні форми 
спільних консультацій залежать від змісту питань, що виносяться 
на консультації. З одних питань, переважно фінансово-
виробничого характеру, представники профспілок лише заслухо-
вують адміністрацію, з других, — проводиться спільне обгово-
рення, з третіх, що мають соціальний характер, — сторони праг-
нуть до цілковитого порозуміння, єдності думок щодо шляхів їх 
вирішення. 
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Варто підкреслити, що хоч у ході спільних консультацій по-
важається думка обох сторін, провідна роль у їх проведенні все ж 
належить адміністрації. Представники профспілок у процесі спі-
льних консультацій є, як правило, пасивнішою стороною та та-
кою, що не намагається зазіхати на права адміністрації. 
Можна стверджувати, що на відміну від західноєвропейських 
країн, де профспілки намагаються порушити на колективних об-
говоренях наявні соціально-трудові проблеми та зафіксувати ме-
ханізми їх вирішення в колективних угодах, у японській практиці 
обговорення цих проблем і віднаходження консенсусу між робо-
тодавцями та профспілками є предметом спільних консультацій, 
отже прослідковується тенденція до розв’язання соціально-
трудових проблем на неформальних засадах. Це стосується й та-
ких ключових питань соціально-трудового розвитку, як підви-
щення заробітної плати, регулювання робочого часу, поліпшення 
умов праці та соціально-психологічного клімату. 
Між основними формами регулювання соціально-трудових 
відносин в основній ланці японської економіки, змістовими хара-
ктеристиками яких є колективні переговори й укладання угод та 
проведення спільних консультацій, існують досить глибинні 
зв’язки, що забезпечують поєднання формальних і неформальних 
засад у розвитку соціально-трудових відносин. 
Аналіз японської практики регулювання соціально-трудових 
відносин дозволяє виокремити три моделі зазначених вище зв’язків. 
Перша модель — доповнювальна, коли спільні консультації 
розглядаються як додаток до системи колективних переговорів та 
укладення угод. Її практикує приблизно 38% компаній та фірм 
Японії. 
Друга модель — поєднувальна, коли спільні консультації роз-
глядаються як етап, що передує колективним переговорам (35% 
компаній і фірм). 
Третя — змішана, за якої всі питання соціально-трудового ха-
рактеру можуть як виноситися на колективні переговори, так і 
бути предметом спільних консультацій (27% компаній та фірм). 
На завершення зазначимо, що спільні консультації є важливим 
доповненням до практики колективних переговорів. У сукупності 
згадані механізми регулювання соціально-трудових відносин ці-
лком вписуються в так звану теорію пирога. Відповідно до цієї 
теорії відносини між найманими працівниками та роботодавцями 
не повинні не лише обмежуватися розподілом доходів («пиро-
га»), а й поширюватися на сферу виробництва з метою підви-
щення його ефективності, що потребує плідного співробітництва 
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між соціальними партнерами. Саме так у більшості випадків бу-
дується японська модель регулювання відносин у соціально-
трудовій сфері — розподіл доходів здійснюється на засадах, що 
вироблені в ході колективних переговорів, а організаційно-
економічні питання їх збільшення обговорюються та вирішують-
ся на спільних консультаціях. 
Для захисту прав працівників до Закону «Про профспілки» 
введено положення про неправомірність дій роботодавців, під 
яке підпадає: дискримінаційне ставлення до найманих працівни-
ків, необґрунтована відмова від ведення колективних перегово-
рів, контроль адміністрації над профспілками, втручання адмініс-
трації у внутрішні справи профспілок. 
У випадках, коли дії адміністрації підпадають під зазначене 
положення, профспілки можуть звернутися до суду або в центра-
льну чи місцеву комісію з трудових відносин. Склад центральної 
комісії з трудових відносин затверджується урядовими структу-
рами з представників організацій найманих працівників, робото-
давців, громадськості. Зазначимо, що до представників громадсь-
кості висуваються особливі вимоги — це мають бути відомі, 
авторитетні люди, які не причетні до політики та бізнесу. За та-
ким самим принципом формуються й місцеві комісії з трудових 
відносин, склад яких затверджується префектурами. 
Комісії, про які йшлося вище, використовують три методи 
врегулювання трудових конфліктів: примирення, посередництво, 
арбітраж. 
Зазвичай функція примирення покладається на представників 
громадськості. А якщо їм не вдається врегулювати спірне питан-
ня, воно передається на розгляд усіх членів комісії. 
До посередництва як методу врегулювання спірних питань 
вдаються тоді, коли конфлікт виникає на суспільно значимих 
підприємствах та створюється загроза розростання конфлікту і 
зазначення значних утрат для суспільного добробуту. При цьому 
має надійти звернення одного чи обох партнерів щодо врегулю-
вання спірних питань на засадах посередництва. 
У цих випадках створюються спеціальні тристоронні комісії, 
які аналізують суть конфлікту, готують відповідні рекомендації, 
що їх сторони конфлікту можуть прийняти або відхилити. 
Арбітраж також проводиться на прохання однієї чи обох сто-
рін. До складу арбітражної комісії включаються, як правило, пре-
дставники громадськості з комісій із трудових відносин. Їхні ка-
ндидатури обов’язково погоджуються зі сторонами конфлікту й у 
певних випадках можуть бути замінені. 
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Японський досвід регулювання соціально-трудових відносин є 
повчальним і таким, що може бути використаним в Україні в ба-
гатьох його компонентах. Це стосується, передусім, японського 
трудового законодавства, яке засвідчує важливість і доцільність 
правового врегулювання всіх ключових елементів соціально-
трудових відносин, що дозволяє сторонам соціального партнерс-
тва вести плідні переговори та на безконфліктній основі досягти 
взаємних домовленостей. Отже, один з головних уроків японсь-
кого досвіду регулювання соціально-трудових відносин є таким: 
ретельно відпрацьоване трудове законодавство, що відповідає 
соціально-трудовим реаліям, — шлях до оптимізації інтересів ос-
новних соціальних сил та досягнення гармонії в суспільстві. 
Заслуговує на увагу й така особливість японського трудового 
законодавства як диференційований підхід до регламентації від-
носин у сфері праці стосовно окремих категорій працівників за 
дотримання основних прав, що гарантуються Конституцією. Така 
законодавча практика має на меті захист інтересів національної 
економіки, з одного боку, й зближення позицій держави та сторін 
відносин у сфері праці, створення правового «поля» для консен-
сусу і компромісів, — з іншого. 
Чимало уроків можна винести і з японського досвіду соціаль-
ного партнерства. Заслуговує на пильне вивчення та використан-
ня досвід широкого залучення громадськості до соціального діа-
логу на національному і реґіональному рівнях. Ретельно 
відпрацьованими та ефективними є механізми погодження інте-
ресів роботодавців і найманих працівників на рівні компаній. Ві-
тчизняним соціальним партнерам є чому вчитися в їхніх японсь-
ких колег і з питань «технології» досягнення компромісів, 




ОРГАНІЗАЦІЙНО-ЕКОНОМІЧНІ Й ПРАВОВІ МЕХАНІ-
ЗМИ РОЗВИТКУ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
В УКРАЇНІ 
4.1. Концептуальні засади розбудови національної мо-
делі соціально-трудових відносин 
Відносини між найманими працівниками та роботодавцями у 
всі часи й епохи були та залишаються гострою проблемою. 
Розв’язання її означає зберегти соціальну й політичну стабіль-
ність у суспільстві, створити передумови для сталого економіч-
ного розвитку та соціального прогресу. 
Кінець XX — початок XXI ст. — період динамічних соціаль-
них перетворень. На думку багатьох науковців, без нових підхо-
дів до розв’язання проблем у соціально-трудовій сфері світове 
співтовариство очікують значні потрясіння, що не знають націо-
нальних кордонів. Особливо актуальною є ця проблематика для 
країн з перехідною економікою, до яких належить і Україна. 
Для нинішнього етапу розвитку економіки України форму-
вання нових за змістом відносин у сфері праці, котра була й за-
лишається основою соціально-економічного розвитку, є одним із 
провідних чинників глибоких системних перетворень у суспільс-
тві, складовою опрацювання та реалізації стратегії економічного 
й соціального розвитку держави. 
Кризові явища, що виникли в нашому суспільстві в дорефор-
мовий період, були зумовлен, передовсім, кризою праці: знижен-
ням її престижу, поглибленням відчуження працівників від праці 
й управління, зниженням рівня соціальної активності та трудової 
дисципліни, переважанням формальних централізованих устано-
вок у застосуванні форм і методів організації праці тощо. 
Сутність змін у сфері праці, що відбуваються на сучасному 
етапі, в узагальненому вигляді має полягати в привнесенні прин-
ципів ринкової економіки в трудові правовідносини, методи по-
годження інтересів соціальних партнерів, економіку й організа-
цію праці, менеджмент персоналу та систему соціально-трудових 
відносин, що відображає їх. 
Зазначені зміни та пов’язані з ними процеси зумовлюють ста-
новлення в Україні нового типу соціально-трудових відносин і 
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нових методів їх регулювання. Себто, потреба формування нових 
за змістом відносин у сфері праці зумовлена об’єктивною потре-
бою їх пристосування до економічної бази та політичної системи 
нинішнього суспільства. 
Як уже зазначалося, становлення ринкової економіки автома-
тично не розв’язує проблем, які накопичилися в соціально-
трудових відносинах доринкового етапу розвитку економіки. Бі-
льше того, економіка ринкового типу породжує нові проблеми в 
соціально-трудовій сфері, як, приміром, значне розшарування на-
селення за рівнем доходів, зростання безробіття в різноманітних 
формах, зниження масштабів, рівня державних соціальних гаран-
тій, посилення інтенсивності праці тощо. 
Маємо наголосити, що розбудова нового типу соціально-
трудових відносин як соціально-економічного фундаменту соціа-
льної держави здійснюється в Україні значною мірою спонтанно, 
на тлі набору розрізнених за суттю та запізнюваних у часі заходів 
щодо розв’язання окремих соціально-трудових проблем за прин-
ципом: «Краще пізно, аніж ніколи». 
Змушені також констатувати, що в Україні реальністю є від-
хилення від основ розбудови демократичної, правової, соціальної 
держави та побудова капіталізму не в інтересах більшості насе-
лення, а — окремих олігархічних груп. Соціальна орієнтація рин-
кової економіки України є скоріше декларацією, аніж реальністю. 
У ході здійснення трансформаційних процесів вітчизняні ре-
форматори основну увагу приділяли й продовжують приділяти 
таким інструментам реформування економіки, як приватизація, 
монетаризм, оподаткування тощо, залишаючи на потім 
розв’язання проблем у соціально-трудовій сфері. Надії реформа-
торів, що закони ринкового господарства самі все розставлять на 
свої місця на принципах саморегулювання були приречені на фі-
аско й за своєю природою не могли виправдатися. 
Прорахунки в соціально-економічній політиці обертаються 
вкрай негативними наслідками. Прогресує втрата людського ка-
піталу. Замість сталого формування середнього класу як основи 
соціальної й політичної стабільності суспільства відбувається 
процес його розшарування за рівнем доходів, дедалі більша част-
ка населення тяжіє до соціальних низів. Недостатньо уваги при-
діляється прогнозуванню та аналізу соціальних наслідків рішень, 
що приймаються на національному рівні. 
Цілком погоджуємося з висновками О.В. Мірошниченка, від-
повідно до яких соціальна структура суспільства є вкрай поляри-
зованою. При цьому поляризація «…пронизує всю систему сус-
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пільних відносин: влада не сприймається масами; центр відокрем-
люється від регіонів; багаті зневажають «невдах» і хизуються 
своїм багатством; бідні ненавидять багатих; серед підприємців 
відбувається не просто недобросовісна конкуренція, а йде жорст-
ка конфронтація; загострені протиріччя всередині підприємств; 
розмежовуються покоління і т. ін. Поляризація досягла такої ме-
жі, що загрожує антагонізацією і дезорганізацією суспільства»1. 
Викликає серйозне занепокоєння стан соціальної захищеності 
громадян країни та соціальної безпеки в цілому, який оцінюється 
як гранично-критичний (табл. 5). 
Таблиця 5 
ПОКАЗНИКИ СОЦІАЛЬНОЇ БЕЗПЕКИ 
Показники 
Значення показника в Україні у 2000 р. 
Гранично-критичне зна-чення у світо-вій практиці 
Можливі наслідки соціально-політичного та економічного характеру 







Частка населення, яке живе 
за межею бідності, % 26,7 10,1 Люмпенізація населення 
Співвідношення максималь-ного і мінімального розмі-рів пенсій у солідарній сис-темі пенсійного забезпечення 
31:1 5:1 
Соціальна нерівність. Посилення протестних дій громадян 
Ставка оплати праці за одну робочу годину 13 центів 3 дол. США 
Декваліфікація та паупе-ризація робочої сили 
 
Не є перебільшенням твердження, що в ході ринкової транс-
формації найбільших втрат зазнала саме соціально-трудова сфе-
ра. Утім, автор не поділяє відомої думки, що трансформаційні 
процеси у цій сфері — це суцільна низка помилок та недоліків. 
Це був одночасно і період соціального пошуку, подолання упере-
дженості щодо ринкових відносин та підприємництва, форму-
вання критичної маси людей, здатних стати сучасними, іннова-
ційно орієнтованими підприємцями. З’являються певні ознаки 
«соціалізації» економічної політики держави. 
                    
1 Мірошниченко О.В. Умови формування і розвитку соціального партнерства в Ук-раїні на сучасному етапі / Соціально-економічні аспекти промислової політики. Соціально-трудові відносини у сучасних економічних умовах: Зб. наук. пр. — Донецьк, 
2003. — Т.1. — С. 252. 
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Виявом позитивних змін у соціально-трудовій сфері є: 
1) роздержавлення, ліквідація монополії держави на викорис-
тання робочої сили в результаті виникнення розмаїття форм вла-
сності й господарювання; усунення правових обмежень мобіль-
ності робочої сили; підвищення гнучкості ринку праці; нові 
можливості щодо вибору форм, видів трудової діяльності; 
2) підвищення особистої відповідальності за свій добробут, 
відживання утриманських настроїв, соціального інфантилізму; 
3) посилення турботи з боку найманих працівників за підтри-
мання та підвищення своєї конкурентоспроможності на ринку пра-
ці; 
4) формування готовності до більш продуктивної, інтенсивної 
праці під впливом зростання конкуренції між найманими праців-
никами за робочі місця; 
5) формування активнішої поведінки працівників як реакція 
на очевидну можливість матеріального забезпечення отриманих 
доходів, розширення пропозиції товарів та послуг, зростання ма-
теріальних потреб. 
Водночас не можна не підкреслити, що обсяги та ефективність 
роботи щодо формування нового типу соціально-трудових відно-
син і нових методів їх регулювання є недостатніми. У ході про-
ведення соціально-економічних реформ не враховані уроки неда-
внього минулого, а саме те, що кризові явища радянської доби 
(на чому вже наголошувалося раніше) — це значною мірою нас-
лідки кризи праці. З огляду на це провідною складовою трансфо-
рмаційних процесів мали б стати заходи щодо реформування 
сфери праці в контексті з іншими складовими механізму госпо-
дарювання. Натомість праця в найширшому її розумінні залиши-
лася на узбіччі ринкових перетворень. 
Належним чином не враховано й досвіду країн, які в недалеко-
му минулому здійснювали докорінні економічні перетворення та 
досягли успіхів, що вражають. Людвіг Ерхард, розкриваючи таєм-
ниці успіхів реформ, котрі здійснювалися під його керівництвом у 
повоєнній Західній Німеччині, давав таке пояснення: «Всі успіхи 
... базуються, врешті-решт, на трудовій діяльності людей. Вони 
були лише результатом чесних зусиль усього народу». 
Одна з особливостей перехідного періоду до ринку в Україні 
полягає в тому, що за лібералізації економіки держава вже тота-
льно не регламентує змісту соціально-трудових відносин, а інші 
регулятори, включаючи соціальне партнерство, ще не працюють 
на повну потужність. Замість колишньої моделі регулювання со-
ціально-трудових відносин, яку можна визначити як державний 
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патерналізм, в Україні фактично діє неадекватна соціально орієн-
тованій економіці модель регулювання цих відносин, якій прита-
манні стихійність, безсистемність, поспішна відмова від централізо-
ваних регуляторів, а ефективність тих, що використовуються, 
недостатня для оптимізації інтересів сторін соціального діалогу. 
Наголосимо, що тривалий час у фундаментальних та приклад-
них дослідженнях, присвячених відносинам у сфері праці, основ-
на увага приділялася макроекономічним аспектам цієї проблема-
тики — змінам у сфері зайнятості під впливом формування ринку 
праці, формуванню системи соціального партнерства та право-
вим засадам її розвитку, процедурам і механізмам врегульову-
вання трудових конфліктів тощо. Безумовно, кожне підприємство 
функціонує в певному макроекономічному середовищі, яке чи-
нить на нього значний вплив, у тому числі й на зміст відносин у 
сфері праці на мікрорівні. Проте очевидним є й те, що будь-які 
реформаторські зміни на макрорівні не дадуть очікуваних ре-
зультатів, якщо вони не супроводжуватимуться глибокими пере-
твореннями соціально-трудових відносин на рівні підприємств. 
Найсерйозніші проблеми, як свідчить практика сьогодення, 
маємо в соціально-трудових відносинах на базовому рівні, тобто 
безпосередньо на рівні підприємств (організацій). 
Чи приречені соціально-трудові відносини в Україні на пер-
манентну конфліктність між основними соціальними силами, на 
стійку неврівноваженість соціальних інтересів різних груп насе-
лення, їх поляризацію? Чи розвиток процесів у соціально-
трудовій сфері здійснюватиметься в інший спосіб? 
Серед фахівців, які досліджують проблеми праці, є представ-
ники декількох поглядів щодо перспектив розвитку соціально-
трудових відносин в Україні. Досить поширеною є думка, що су-
перечності між працею й капіталом за своєю природою є настіль-
ки масштабними та глибокими, що це унеможливлює розв’язання 
соціально-трудових проблем у рамках сучасної моделі соціально-
економічного розвитку. Уважаємо, що це твердження є екстрема-
льним і суперечить реальній дійсності не лише країн далекого за-
рубіжжя, а й власної держави, досвід якої свідчить про можли-
вість та доцільність розв’язання найгостріших проблем у 
соціально-трудовій сфері на основі соціального діалогу, задіяння 
потенціалу держави й ефективних форм соціального партнерства. 
Друга позиція є діаметрально протилежною. Відповідно до неї 
Україна вже нині не лише «дозріла» до необхідності широкого 
задіяння соціального партнерства, а й ефективно розв’язує про-
блеми в соціально-трудовій сфері на основі використання держа-
 171
вних регуляторів, укладення угод, запровадження інших форм 
соціального діалогу. Видається, що така оцінка стану відносин у 
сфері праці та значущості соціального партнерства в Україні є 
надто завищеною. 
Інтереси формування соціально-трудових відносин, адекват-
них потребам розбудови в Україні соціальної держави, потребу-
ють неупереджених оцінок та визначення принципів формування 
національної моделі відносин у сфері праці. 
У світовій практиці сформувалася ціла низка національних мо-
делей економіки і, відповідно, національних моделей соціально-
трудових відносин, які являють собою симбіоз поєднання ринко-
вого саморегулювання та важелів державного впливу, національ-
ного підприємництва і систем соціального захисту, економічних 
закономірностей, конституційних та інших правових норм, а також 
національних традицій, історичних обставин, звичок і можливостей. 
На розбудову якої моделі відносин у сфері праці мають бути 
спрямовані зусилля органів законодавчої й виконавчої влади, 
сторін соціального партнерства: китайської (двосекторної з домі-
нуванням ролі централізованого адміністративного управління в 
державному секторі і повною лібералізацією згаданих відносин у 
приватному секторі), англо-саксонської, що сповідує мінімальне 
втручання держави у відносини між працею й капіталом, децент-
ралізацію у веденні переговорів та індивідуалізацію трудових до-
говорів, чи європейської (континентальної), яка поєднує потенці-
ал сильної соціальної політики держави та соціального 
партнерства; а може, моделі, яка є симбіозом названих вище? 
Маємо визнати, що в чинних нормативно-правових актах конце-
птуальні засади моделі соціально-трудових відносин, як слід 
упроваджувати в Україні, не дістали законодавчого чи норматив-
ного закріплення. Не відпрацьовано «технологію» аналізу стану 
соціально-трудових відносин, а їх оцінки далекі від реальності. 
У процесі формування національної моделі соціально-
трудових відносин маємо скористатися багатим закордонним до-
свідом функціонування соціально-трудової сфери. Водночас ав-
тор глибоко переконаний у тому, що пряме запозичення західно-
го досвіду є неприйнятним, а до використання окремих його 
елементів слід підходити вкрай обережно, оскільки йдеться про 
відносини у сфері безпосереднього докладання праці, на зміст, 
характер яких значно впливають історичні особливості країни, 
менталітету народу та інші національні особливості соціально-
психологічного характеру. 
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Вибір моделі соціально-трудових відносин не може бути здій-
снено методом «спроб і помилок». Науково обґрунтована соціа-
льно-економічна політика завжди має спиратися на ту чи іншу 
теоретичну концепцію. 
Які ключові характеристики національної моделі соціально-
трудових відносин слід започаткувати на практиці? Не можна не 
зазначити, що чимало вітчизняних науковців свідомо намагається 
обійти цю проблему з посиланням на універсальність тенденцій 
розвитку соціально-трудової сфери, визначальну роль глобаліза-
ції, яка нівелює національні особливості, тощо. Зазначені поси-
лання мають право на існування, але вони не дають відповіді на 
ключове питання: як відображаються загальні закономірності 
розвитку соціально-трудової сфери в економічній системі конк-
ретної країни, яким є чи має бути реальне співвідношення ринко-
вих і неринкових механізмів регулювання цієї сфери, яким пе-
редбачається рівень «соціалізації» національної економіки. 
Опрацьовуючи основні засади національної моделі соціально-
трудових відносин, не можна не враховувати і того, що функціо-
нування економічної системи здійснюється не просто через діяль-
ність інститутів, а через конкретну, обумовлену специфікою краї-
ни, їх структуровану сукупність. Отож уважаємо, що 
універсальною є не лише наявність загальних закономірностей 
розвитку економіки в цілому і її соціально-трудової сфери зокре-
ма, а й своєрідність національних ознак економічної системи та її 
складових.  
Здійснюючи аналіз сучасного стану соціально-трудових від-
носин, маємо враховувати такі обставини. Будь-яка система від-
носин повинна містити елементи минулого, теперішнього і май-
бутнього. Далі, система відносин, включаючи ті, що 
функціонують у соціально-трудовій сфері, повинна мати як уні-
версальні риси, що відображають закономірності загальносвіто-
вого розвитку, так і особливі, які віддзеркалюють соціокультур-
ну, історичну, цивілізаційну специфіку країни. 
З урахуванням зазначених обставин проведено аналіз стану справ 
на підприємствах України, який засвідчив незадовільний рівень соці-
ально-трудових відносин. Не можна не зауважити, що становлення 
нової моделі соціально-трудових відносин здійснюється за ігнору-
вання принципу спадкоємності. Дотеперішня система соціально-
трудових відносин майже цілком зруйнована, хоч далеко не всі її 
елементи були такими, що не підлягали збереженню та розвитку з 
урахуванням особливостей і вимог ринкової системи господарюван-
ня. 
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Зупинимося на деяких характерних рисах діяльності підпри-
ємств за дотеперішніх умов господарювання: 
• керівництво підприємств здійснювало політику соціального 
патерналізму стосовно своїх працівників; 
• на більшості підприємств існувала система підготовки та 
перепідготовки персоналу; 
• безробіття у відкритій формі практично не існувало, хоч за-
йнятість була далеко не продуктивною; 
• заробітна плата виплачувалася регулярно; 
• у структурі підприємств діяли соціально-побутові й культу-
рні заклади (будинки культури, поліклініки, профілакторії тощо), 
які надавали широкий спектр послуг працівникам; 
• для мотивації трудової діяльності широко використовували-
ся моральні стимули; 
• діяла відпрацьована система укладення та контролю за ви-
конанням колективних договорів; 
• працівники певною мірою залучалися до управління вироб-
ництвом. 
Якщо в нинішній моделі соціально-трудових відносин і збере-
глися певні елементи дотеперішніх відносин, то це здебільшого 
ті, від яких слід відмовлятися. Серед них виділимо такі, як: а) не-
припустимо низький рівень заробітної плати; б) поширене засто-
сування тейлорівсько-фордівської системи організації праці; в) ав-
торитарний стиль управління. 
Водночас маємо констатувати, що на формування нової моде-
лі соціально-трудових відносин негативно впливає ціла низка 
чинників, серед яких наголосимо на таких: 
• нова модель соціально-трудових відносин формується здебі-
льшого стихійно, без належного регулюючого впливу з боку держа-
ви; 
• набула значних масштабів диференціація заробітної плати 
як наслідок монопольного стану тих чи інших підприємств і ці-
лих галузей, низької дієвості організаційно-економічного механі-
зму регулювання оплати праці; 
• має тенденцію до розширення деінтелектуалізація праці, 
«вимивання» робочих місць висококваліфікованої праці; 
• поширюється «непрозорість» у соціально-трудових відноси-
нах, що пов’язано з розвитком тіньової економіки, недосконаліс-
тю чинного трудового законодавства, відсутністю належного ко-
нтролю за його дотриманням; 
• знижується рівень соціальної захищеності найманих праців-
ників, що є наслідком, з одного боку, перегляду державних соці-
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альних гарантій не на користь працівників, а з іншого, — масо-
вих порушень законодавства з боку роботодавців; 
• залишається низькою ефективність діяльності соціальних 
партнерів щодо формування та розвитку системи соціального 
партнерства. 
Якою мірою розвиток подій у соціально-трудовій сфері Укра-
їни узгоджується з загальносвітовими тенденціями? Для відповіді 
на це питання виокремимо найхарактерніші тенденції розвитку 
соціально-трудових відносин у розвинених країнах світу, до яких 
правомірно віднести: 
• формування нової якості робочої сили та підвищення ролі 
висококваліфікованої праці; 
• запровадження цілісної системи державних соціальних га-
рантій найманим працівникам; 
• підвищення ролі менеджменту персоналу; 
• формування нової філософії менеджменту, коли соціальні фу-
нкції підприємства дедалі більше визначають функції економічні; 
• зміна силової конфронтації в соціально-трудових відносинах 
на договірні засади узгодження інтересів соціальних партнерів; 
• поступове підвищення реальних доходів працівників, «соці-
алізація» відносин між працею та капіталом; 
• розширення участі найманих працівників в управлінні; 
• відмова від тейлорівсько-фордівської системи організації 
праці та авторитарного стилю управління; 
• розвиток систем участі працівників у прибутках підприємств 
та їх власності; 
• розширення «прозорості» у відносинах між працею та капіталом. 
Аналіз розвитку соціально-трудових відносин свідчить, що за 
цілої низки напрямків розвиток подій у цій сфері в Україні є від-
мінним, нерідко протилежним за змістом та отриманими резуль-
татами порівняно з країнами Заходу. 
Найдеструктивніші процеси та відкат від досягнутого в пере-
будовчий період відбулися за напрямками, що нині є пріоритет-
ними в розвитку соціально-трудових відносин на Заході. За бага-
тьма параметрами нинішній характер, зміст соціально-трудових 
відносин, їхня якість поступаються тим, що мали місце до рефо-
рмування колишньої економічної системи. 
Таку ситуацію маємо за умов, коли вітчизняні цивілізаційні за-
сади є навіть сприятливішими для оптимізації відносин між пра-
цею та капіталом, ніж у багатьох країнах Заходу. Такі риси україн-
ського менталітету як солідарність, лояльне ставлення до 
державних інституцій, колективізм, прихильність до соціальної 
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справедливості, прагнення до співучасті у вирішенні колективних 
завдань слугують надійною передумовою становлення соціально-
трудових відносин, що відповідають кращим світовим зразкам. 
Автор послідовно обстоював і продовжує обстоювати думку 
про необхідність суттєвого посилення як за масштабами, так і 
ефективністю державного впливу на формування національної 
моделі соціально-трудових відносин (див. розділ 1, п.2.8). 
Серйозною перепоною на шляху становлення досконалих, 
прозорих соціально-трудових відносин є значні масштаби тіньо-
вого сектора економіки. Наявність його — це, з одного боку, сві-
дчення недосконалості стратегії і тактики реформ, а з іншого, — 
один з доступних та поширених способів своєрідної адаптації 
українського суспільства до ринкових умов. Практика уникнення 
оподаткування, ведення «подвійної бухгалтерії» поширилася, за 
малим винятком, майже на всі сфери діяльності. Наслідком цього 
є не лише спотворення економічних показників, масові ненадхо-
дження до бюджетів різних рівнів, а й суттєвіше — деформації 
психіки та свідомості людей. 
Принцип «подвійних стандартів», що утверджується у свідо-
мості багатьох членів суспільства, слугує однією з основних при-
чин становлення нездорового соціального клімату як в окремих 
колективах, сферах діяльності, так і в суспільстві загалом. А в ці-
лому формуються досить несприятливі як соціальні, психологіч-
ні, так і економічні умови функціонування системи господарю-
вання. За такої ситуації необхідною умовою формування моделі 
соціально-трудових відносин, що відповідає сучасним світовим 
зразкам, має бути коригування курсу політичних і економічних 
реформ. Відповідно до Основного Закону в суспільстві має фор-
муватися демократичний, громадянський устрій, розбудовувати-
ся держава соціального типу. Утім, реальність є такою, що в 
Україні формується економічна система, далека від соціально 
орієнтованої. Діяльність політико-економічних інституцій упро-
довж 90-х рр. призводила до виникнення явищ, у яких було мало 
спільного зі становленням соціальної держави. Вимушені конста-
тувати, що й нинішня економічна політика продовжує створюва-
ти все нові вузли протиріч, має місце надто ємний сектор проти-
борства та конфліктності інтересів. 
Уважаємо, що формування нової моделі соціально-трудових 
відносин має супроводжуватися також реформуванням процесу 
визначення цілей підприємств, зміст яких у більшості випадків 
обмежується підвищенням прибутковості чи збільшенням ринко-
вої вартості підприємства. 
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Зазначимо, що в практиці розвинутих країн цілі підприємств 
фіксуються в статутних документах, і їх формулювання на сучас-
ному етапі докорінно відрізняється від визначень цілей, що мали 
місце 50 і навіть 30 років тому. Якщо взяти за приклад найвідо-
міші, процвітаючі фірми Заходу, то їхні цілі формулюються зде-
більшого як служіння споживачам продукції, працівникам своєї 
організації, суспільству, власникам організації. 
У кожній фірмі такі цілі викладені в різній послідовності, з рі-
зними акцентами щодо їхньої пріоритетності, умов реалізації то-
що. У формалізованішому вигляді цілі підприємств Заходу, що 
посідають масштабні, значимі позиції на національних і світових 
ринках, можна поділити на економічні, соціальні та суспільні. 
Економічні цілі пов’язані з випуском конкурентоспроможної, по-
стійно оновлюваної продукції, що задовольняє найвибагливіші 
запити споживачів; отриманням такого рівня доходів, що дає 
змогу виконати умови колективного договору, задовольнити ін-
тереси власників як щодо отримання дивідендів, так і забезпе-
чення розвитку виробництва. 
Соціальні цілі підприємств пов’язані з діяльністю щодо формуван-
ня кваліфікованого, інноваційно-орієнтованого кадрового «ядра», 
створенням гідних умов праці; повноцінним залученням матеріа-
льних, трудових, статусних мотивів і задоволенням відповідних 
потреб працівників; формуванням сучасної культури організації. 
Суспільні цілі відображають діяльність, що забезпечує повну і 
своєчасну сплату податків, збереження довкілля, утримання в 
зразковому стані власності, фінансування заходів благодійного 
характеру тощо. 
Зазначені цілі в міру їх реалізації знаходять конкретний вияв у 
трьох видах ефективності — економічній, соціальній, суспільній, 
— які в сукупності відображають ступінь досягнення основних 
завдань підприємства на сучасному етапі. 
Уважаємо, що саме такими за змістом та підходами до оцінки 
досягнення мають бути і статутні цілі підприємств України. Якщо 
ми справді прагнемо посідати гідне місце у світовому табелі ран-
гів, якщо ставимо за мету побудувати громадянське суспільство та 
розвинуту, соціально орієнтовану економіку, маємо ставити і ви-
конувати завдання глобального характеру, здійснювати прорив у 
всіх сферах соціально-економічного розвитку. Лише за такого під-
ходу Україна має шанс не бути на периферії серед країн світу. 
Розв’язання цієї проблеми в згаданий спосіб є особливо актуа-
льним з огляду на «метаморфози» цілей та основних функцій 
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підприємств України, що сталися в 90-х рр. минулого століття та 
дають про себе знати й нині. 
За відсутності ефективного власника, недосконалості механіз-
мів реалізації прав власності керівники багатьох підприємств у 
цей період вдалися до діяльності, яку не можна віднести до осно-
вної. Мова йде про посередницькі, фінансові операції, передачу в 
оренду приміщень та обладнання на умовах, що задовольняли ін-
тереси вузького кола управлінців. 
Відволікання коштів на здійснення посередницьких, фінансо-
вих та інших далеких від основної діяльності операцій суттєво 
обмежило можливості структурної перебудови підприємств, на-
лагодження випуску конкурентоспроможної продукції. Водночас 
набуло значних масштабів скорочення товарного виробництва та 
розширення натурально-обмінних операцій. 
Зазначена зміна цілей і основних функцій підприємств не могла 
не погіршити якість трудового життя більшості зайнятих за одно-
часного збагачення окремих представників вищого менеджменту. 
Опрацьовуючи «ідеологію» визначення цілей підприємств, не 
можемо не зважати на висновки з історичного минулого, а вони 
переконливо свідчать, що впродовж останніх 200 років жодна 
країна не вийшла на провідні позиції в економіці, якщо вона не 
ставала лідером у галузі управління та не орієнтувалася на най-
вищі стандарти світового рівня. 
З огляду на зазначене слід переглянути «базові» законодавчі 
акти України, надати їм соціально-трудової орієнтованості. Скла-
довою такої «соціальної ревізії» має стати перегляд цілей діяльно-
сті підприємств, що закріплені в чинних законодавчих актах. 
Інтереси розбудови моделі соціально-трудових відносин, що 
відповідає кращим світовим зразкам, потребують формування 
сучасного уявлення про природу відносин найму працівників, їх 
правового закріплення та реалізації на практиці. 
Зазначимо, що в економічній літературі й в повсякденній пра-
ктиці продовжує домінувати думку, що найм працівників зво-
диться до купівлі—продажу робочої сили або послуг робочої си-
ли. При цьому основною посилкою є визнання того, що найм — 
це угода між організацією й індивідом, відповідно до якої люди-
на надає (передає у свого роду оренду) організації свої фізичні й 
інтелектуальні можливості та професійні навички на обумовле-
ний термін в обмін на матеріальну винагороду. 
Іноземний досвід переконливо свідчить, що провідні фірми, 
усвідомлюючи дедалі більше значення людського фактора, деда-
лі частіше запроваджують нові моделі найму та використання 
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працівників. Характерними рисами цих моделей є формування 
сучасної культури фірми з урахуванням спільних для всіх пра-
цівників цінностей та інтересів, створення умов, за яких кожна 
людина наперед знає перспективи свого професійного розвитку. 
При цьому формуються відносини за працівниками як з партне-
рами, членами єдиної команди, що має єдині цілі. 
Використовуючи передовий зарубіжний досвід у цій сфері, 
позитивні здобутки в соціально-трудових відносинах, що мали 
місце за радянської доби, украй важливо опрацювати й запрова-
дити сучасну національну модель найму працівників, яка, на наш 
погляд, має передбачати кілька етапів відносин. 
Перший має передбачати укладення угоди про прийняття на 
роботу на певний випробувальний термін, упродовж якого сто-
рони могли б предметніше оцінити відповідність умов угоди сво-
їм інтересам і потребам. 
Другий ступінь відносин — це перехід до постійних трудових 
відносин між працівником та роботодавцем. 
Третій ступінь відносин має передбачати надання працівнико-
ві особливого статусу, за якого він входить до кадрового «ядра» 
колективу. Кожен член колективу зобов’язується якомога повні-
ше використати свій трудовий потенціал, усіляко сприяти досяг-
ненню економічних та соціальних цілей підприємства. Підприєм-
ство, у свою чергу, гарантує працівникам із зазначеним статусом 
широку участь в управлінні й розподілі доходів. 
Наступний, четвертий ступінь відносин передбачає поєднання 
в одній особі найманого працівника та акціонера — співвласника 
підприємства. Формування класу власників-акціонерів з праців-
ників підприємства може відбуватися шляхом пільгового прода-
жу акцій, безплатної передачі акцій без права їх передачі за межі 
акціонерного товариства. 
За такого підходу до формування моделі найму та викорис-
тання робочої сили стає реальністю організаційно-економічне 
об’єднання на рівноправних засадах власників засобів виробниц-
тва і власників фізичних та інтелектуальних здібностей, оптимі-
зація відносин між ними, наслідком яких має стати задоволення 
потреб і інтересів провідних соціальних сил, досягнення еконо-
мічної та соціальної мети підприємства. 
До першочергових заходів, що мають забезпечити становлен-
ня досконалих відносин у сфері праці, слід віднести адаптацію 
організаційної структури профспілок до сучасної структури еко-
номіки та докорінну зміну форм і методів їх роботи, особливо на 
малих та середніх підприємствах. Цілком очевидно, що організа-
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ційні форми діяльності профспілок на малих і середніх підприєм-
ствах не можуть бути такими, як на великих, де створюються 
профспілкові комітети та функціонує чималий штат виконавців 
за напрямками профспілкової діяльності. 
Як один з варіантів пропонується, що захист інтересів найма-
них працівників на малих і середніх підприємствах здійснюють 
профспілкові делегати, а функція укладання колективних догово-
рів покладається на реґіональні чи місцеві об’єднання профспі-
лок і роботодавців. 
Існує необхідність переосмислення ролі та статусу профспіл-
кового лідера на підприємстві. За сучасних умов на малих і сере-
дніх підприємствах має з’явитися нова постать профспілкового 
лідера, який у змозі виконувати функцію «профспілкового мене-
джера» з регулювання соціально-трудових відносин. Це може бу-
ти як представник малого чи середнього підприємства, якого 
обирають наймані працівники, так і досвідчений фахівець «зі 
сторони», з яким укладено угоду. Цей фахівець може представля-
ти інтереси найманих працівників кількох підприємств. 
Уважаємо, що для оптимізації інтересів соціальних партнерів 
украй важливо, щоб національна модель відносин у сфері праці 
була соціально-орієнтованою, при чому її розвиток має здійсню-
ватися за такими напрямками: 
• «інвентаризація» наявної правової бази на предмет її відпо-
відності вимогам і цілям соціальної держави та внесення відпові-
дних змін до чинного законодавства; 
• удосконалення законодавчої бази, що регулює відносини у 
сфері праці й передусім прийняття Трудового кодексу, побудова-
ного на міжнародних трудових нормах, надбаннях радянської сис-
теми трудового законодавства та сучасної міжнародної практики; 
• посилення безпосередньої та опосередкованої участі держа-
ви в оптимізації відносин між працею й капіталом; 
• підвищення соціальної відповідальності держави; 
• уживання додаткових заходів законодавчого, організаційного, 
економічного характеру, що спрямовані на вдосконалення соціально-
трудових відносин безпосередньо на підприємствах (в організаціях); 
• піднесення ефективності діяльності представницьких орга-
нів найманих працівників і роботодавців у задіянні потенціалу 
соціального партнерства; 
• створення дієвого механізму контролю за дотриманням тру-
дового законодавства та підвищення відповідальності за його по-
рушення; 
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• одночасне та узгоджене реформування відносин у суміжних 
галузях — податковій, пенсійній, житлово-комунальній тощо; 
• широкий розвиток визнаних світовою практикою форм ви-
робничої демократії, що має реалізовуватися за такими основни-
ми напрямками — застосування різних форм участі персоналу в 
управлінні виробництвом та участь персоналу організацій у роз-
поділі результатів виробництва; 
• запровадження систем інформаційно-пропагандистського за-
безпечення реформ, що здійснюється в соціально-трудовій сфері. 
Населення має отримувати повну, прозору інформацію щодо суті 
реформ, їхніх наслідків, ефективності діяльності органів влади; 
• запровадження практики соціального планування на всіх рі-
внях ієрархічної структури суспільства; 
• створення механізмів, що забезпечують «прозорість» госпо-
дарсько-фінансової діяльності для всіх учасників колективно-
договірного регулювання відносин у сфері праці; 
• опрацювання міжнародного досвіду формування соціально-
трудових відносин та використання у вітчизняній практиці основних 
засад європейської (континентальної) моделі відносин у сфері праці. 
Реалізація на практиці зазначених вище заходів дасть змогу 
здійснити суттєве просування до становлення національної моде-
лі соціально-трудових відносин, що відповідає інтересам усіх со-
ціальних сил, сприяє розбудові соціальної держави та громадян-
ського суспільства. 
Концепція розбудови національної моделі соціально-трудових 
відносин, котра розглядається, має бути не лише офіційно прого-
лошена, а й стати свого роду «технологією» практичних дій ор-
ганів виконавчої і законодавчої влади, соціальних партнерів та 
інститутів, які забезпечують функціонування відносин у соціаль-
но-трудовій сфері. 
4.2. Розвиток соціально-трудових відносин на основі 
забезпечення продуктивної зайнятості 
4.2.1. Зайнятість як складова предмета соціально-
трудових відносин 
Зміст соціально-трудових відносин, «технологію» їх форму-
вання та регулювання неможливо опанувати без їх розгляду в 
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контексті економічних, правових, соціальних, національних й 
інших відносин, пов’язаних із забезпеченням працездатного на-
селення робочими місцями та його участю в суспільно корисній 
діяльності, що приносить заробіток або дохід (прибуток), тобто з 
категорією «зайнятість». Це твердження є справедливим з огляду 
ось на що. По-перше, зайнятість є передумовою виникнення та 
функціонування соціально-трудових відносин. По-друге, масш-
таби, структура, форми зайнятості значною мірою визначають 
тип соціально-трудових відносин, ступінь їхньої досконалості. 
Зайнятість перебуває в центрі всіх аспектів соціально-
економічного розвитку. Для більшості людей робота є практично 
єдиною можливістю забезпечити себе засобами до існування, ос-
новною формою реалізації себе як особистості. 
Формування соціально-трудових відносин між окремою осо-
бою та роботодавцем, як уже зазначалося, розпочинається з укла-
дення трудового договору (контракту). Основою предмета трудо-
вого договору є питання, що пов’язані зі змістом роботи, 
трудовими функціями, відповідальністю, тривалістю, режимом 
роботи, тобто з умовами зайнятості. 
На умови зайнятості, що фіксуються в трудовому договорі 
(контракті), значною мірою впливає загальна ситуація на націо-
нальному та реґіональному ринках праці. Тому для комплексної 
характеристики взаємозв’язку соціально-трудових відносин і за-
йнятості необхідно прослідкувати, як впливають масштаби, хара-
ктер, види зайнятості як на макро-, так і мікрорівні на зміст від-
носин між працею та капіталом на всіх рівнях ієрархічної 
структури суспільства. 
Зайнятість у найзагальнішому розумінні — це суспільно кори-
сна діяльність громадян, пов’язана з задоволенням особистих та 
суспільних потреб і така, що, як правило, приносить їм дохід у 
грошовій або іншій формі. Значення зайнятості обумовлюється 
такими обставинами. Багатство суспільства значною мірою зале-
жить від маси праці, яка застосовується, та її продуктивності. 
Звідси виправданим, природним є прагнення держави до розши-
рення масштабів зайнятості. У разі зниження зайнятості і зрос-
тання, відповідно, незайнятості та безробіття скорочуються мож-
ливості суспільства щодо збільшення національного доходу, 
зростає «навантаження» на працюючих, загострюються соціаль-
но-трудові відносини. 
У міжнародних актах, що прийняті ООН, Міжнародною орга-
нізацією праці, іншими установами світового рівня зайнятість 
розглядається як одна з головних людських цінностей, а забезпе-
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чення повної зайнятості в масштабах суспільства, — як одне з 
пріоритетних завдань держави. Так, Конвенція №122 про політи-
ку в галузі зайнятості (1964 р.) проголошує (стаття 1), що з метою 
стимулювання економічного зростання й розвитку, піднесення 
рівня життя, задоволення потреб у робочій силі та ліквідації без-
робіття і неповної зайнятості кожний член Організації проголо-
шує та здійснює як головне завдання активну політику, спрямо-
вану на сприяння повній, продуктивній і вільно вибраній 
зайнятості. 
Про значення, яке надається зайнятості в розв’язанні соціаль-
но-економічних проблем, можна судити з основних положень 
Європейської соціальної хартії, котру прийнято Радою Європи в 
1961 р. і переглянуто в травні 1996 р. Хартія зобов’язує держави 
— членів Ради Європи — реально забезпечити право на працю. 
Для досягнення цієї мети передбачається прийняти як основне 
завдання настільки високий і стабільний рівень зайнятості, наскі-
льки це можливо, маючи на увазі перспективу досягнення повної 
зайнятості; ефективно захищати право кожної людини заробляти 
собі на життя, працюючи за вільно обраною професією; створю-
вати безплатні для безробітних біржі праці; забезпечувати необ-
хідну професійну орієнтацію, навчання та професійну реабіліта-
цію працівників. 
У контексті взаємозв’язку зайнятості й змісту та характеру 
соціально-трудових відносин маємо наголосити, що інтереси су-
спільства потребують не загальної, «поголовної» зайнятості, а та-
ких її масштабів, за яких надається робоче місце всім, хто гото-
вий стати до праці й шукає роботу; досягається висока 
продуктивність; відсутнє приховане безробіття й одночасно збе-
рігається соціальний мир у суспільстві. 
На стан соціально-трудових відносин значно впливають масш-
таби безробіття. Останнє — це стан, коли працездатна людина не 
може реалізувати свою трудову активність. У цьому стані можуть 
перебувати як особи, які офіційно визнані безробітними, так і ті, 
котрі формально статусу безробітного не мають, проте з тих чи 
інших причин не можуть реалізувати свою трудову активність. 
Розглядаючи вплив безробіття на соціально-трудові відноси-
ни, маємо наголосити, що наявність серед економічно активного 
населення певного прошарку безробітних — це неминучий, 
обов’язковий елемент системи господарювання, орієнтованої на 
динамічний, ефективний розвиток економіки. 
Для всіх систем господарювання, що ґрунтуються на ринко-
вих відносинах, притаманними є такі риси: 
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• наявність конкуренції; 
• свобода вибору. На ринку праці це виявляється не тільки у 
свободі вибору людиною професії чи місця роботи, а й вибору 
між можливістю працювати чи не працювати; 
• можливість формування ринкової вартості або ціни товару, зо-
крема й вартості (ціни) особливого товару — послуг робочої сили; 
• певна надлишковість товарів, що пропонуються до обміну.  
Відтак умови ринкової економіки не припускають «поголов-
ної» або надзайнятості. Має бути певний резерв, певна надлиш-
ковість як робочої сили, так і засобів виробництва. Це одна з 
обов’язкових умов мобільності робочої сили, забезпечення рест-
руктуризації виробництва відповідно до постійно змінюваних су-
спільних потреб. 
Безробіття неможливо однозначно трактувати як соціальне 
добро чи зло. Штучне підтримання надмірно високого, економіч-
но необґрунтованого рівня зайнятості неминуче супроводжується 
низькою ефективністю виробництва, інфляцією попиту тощо. 
Навпаки, надмірно високий рівень безробіття викликає посилен-
ня соціально-економічного розшарування суспільства, тиск на 
державний бюджет, породжує недовикористання трудового по-
тенціалу та соціальні конфлікти, є однією з причин формування 
умов трудових договорів (контрактів) на користь роботодавців. 
Резерв робочої сили, що забезпечує можливість швидкого міжреґі-
онального та міжгалузевого її перерозподілу відповідно до 
кон’юнктури ринку, стимулює трудову активність і підвищення ди-
сципліни праці та не породжує соціальних конфліктів і значних со-
ціально-психологічних утрат, відображає природну норму безробіт-
тя. 
Проблема безробіття — одна з основних проблем ринкової еко-
номіки, вона має бути предметом постійної уваги держави, усіх 
суб’єктів та органів соціального партнерства, одним з основних за-
вдань яких на ринку праці є реалізація заходів, спрямованих на при-
ведення фактичного рівня безробіття до його природної норми. 
На характер та зміст соціально-трудових відносин сильно впли-
вають види зайнятості — повна, неповна, регламентована, нерег-
ламентована, первинна, вторинна тощо. Кожен із зазначених ви-
дів зайнятості має свої особливості щодо побудови 
взаємовідносин у системі: наймані працівники — роботодавці — 
держава (органи місцевого самоврядування); забезпечення про-
зорості чи непрозорості соціально-трудової сфери; ступеня зба-
лансування умов трудових договорів між роботодавцями та най-
маними працівниками, а, отже, й інтересів цих суб’єктів. 
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Зайнятість і безробіття, які, образно кажучи, є двома сторонами 
однієї медалі, перебувають в епіцентрі інтересів економічно акти-
вного населення та суспільства в цілому. У контексті проблеми, 
що розглядається, доцільно навести результати опитування, про-
веденого в середині 90-х років ХХ століття серед населення таких 
розвинутих країн, як США, Німеччина та Японія. Метою опиту-
вання було з’ясування найактуальніших проблем, що турбують 
людей і в розв’язанні яких вони найбільше зацікавлені. 
Респондентам на їх розгляд було запропоновано такі варіанти 
відповідей: 1) зайнятість і безробіття; 2) інфляція; 3) зовнішній 
державний борг; 4) зовнішня торгівля та експорт; 5) державне ре-
гулювання економіки й управління нею. Думки учасників опиту-
вання розподілилися таким чином. Для німців проблемою, що їх 
найменше турбує, виявилася зовнішня торгівля та експорт (бли-
зько 1%), тоді як у США і Японії дані за цими показниками були 
вищими — 6 і 9%, відповідно. Для респондентів Німеччини не 
стали такими, що становлять значний інтерес, і питання управ-
ління економікою та її державного регулювання. Зазначимо, що 
найбільша кількість відповідей, пов’язаних із проблематикою 
управління, мала місце в Японії (28%). Проблема зовнішньої за-
боргованості найзначимішою є для 26% респондентів США і 23% 
опитаних жителів Японії. Ця сама проблема хвилює лише 11% 
респондентів Німеччини. Проблему зайнятості та безробіття вва-
жають найзначимішою 63% респондентів Німеччини та 19 і 9%, 
відповідно, у США і Японії1. 
Наведені дані засвідчують певні відмінності в оцінці наявних 
проблем (з огляду на стан розвитку національної економіки та її 
«вузьких місць») — це, з одного боку, а з іншого, — що значна 
частка опитаних уважає саме проблематику зайнятості та безро-
біття найгострішою. 
4.2.2. Еволюція державної політики зайнятості в краї-
нах з розвинутою ринковою економікою та викорис-
тання закордонного досвіду в практиці України 
Ринок праці — чи не найскладніший елемент ринкової еконо-
міки, в якому не лише переплітаються інтереси найманих праців-
ників і роботодавців щодо ціни послуг робочої сили та умов її 
 
1 Див.: Труд за рубежом. — М.: Институт труда. — 1999. — №1.— С. 31—32. 
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функціонування, а й віддзеркалюються всі зміни соціально-
економічного характеру. 
Як і будь-який інший ринок, ринок праці виконує низку зага-
льних (регулююча, стимулююча, контрольна, забезпечення кон-
куренції) та специфічних функцій. Реалізація на практиці функ-
цій ринку праці обумовлює суспільно позитивні характеристики, 
його роль у функціонуванні ринкової економіки. Винятково важ-
лива роль ринку праці у функціонуванні ринкової економіки 
обумовлена тим, що цей ринок: 
• є інструментом включення економічно активного населення 
в суспільне виробництво; 
• забезпечує розподіл і перерозподіл економічно активного 
населення між сферами економіки, реґіонами, підприємствами 
відповідно до попиту та пропозиції робочої сили; 
• сприяє зростанню конкурентоздатності робочої сили й ство-
ренню досконаліших умов праці з метою залучення якісної робо-
чої сили; 
• відіграє важливу роль у відтворенні робочої сили, яка відпо-
відає вимогам сучасного виробництва; 
• підвищує роль ринкових важелів в оплаті праці і, відповідно, 
посилює мотивацію праці, забезпечує формування ринкової вар-
тості або ціни послуг робочої сили; 
• прискорює адаптацію населення до ринкових відносин; 
• активізує мобільність робочої сили; 
• сприяє становленню ефективної зайнятості населення. 
Ринок праці існує вже не одне століття. І хоч багато його харак-
терних рис та законів мають «наскрізний» характер, проте інститу-
ційні рамки, форми, механізми, в яких і за допомогою яких функці-
онує ринок праці, у ході історичного розвитку значно змінилися. 
Різкі коливання на ринку праці, котрі виникають у результаті 
циклічних перерв у виробництві, відставання попиту на робочу 
силу від її пропонування призводили не лише до значних пору-
шень у відтворенні робочої сили, а й до соціальних вибухів. З по-
силенням робітничого руху, розвитком соціально орієнтованої ри-
нкової економіки відносини між працею та капіталом суттєво 
змінилися. У більшості розвинутих країн після кризи кінця 20-х — 
початку 30-х років ХХ століття й особливо після Другої світової 
війни створено багато нових механізмів та інститутів регулювання 
ринку праці. 
Відзначаючи зміни ситуації на ринку праці й розглядаючи фа-
ктори, які зумовили дані зміни, відомий ліберальний економіст 
Дж. Гелбрейт указує на чотири процеси, що докорінно змінили за 
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останні роки ринкові відносини: по-перше, це зростання проф-
спілок, що багато зробили для зрівняння влади між роботодавця-
ми і трудящими. По-друге, послаблення найжорсткіших сторін 
ринкової економічної системи через закони про соціальне стра-
хування, а також зосередження уваги на недоліках у таких сфе-
рах, як житлове будівництво, медичне обслуговування й освіта. 
По-третє, зростання ролі держави, яка взяла на себе відповідаль-
ність за рівень виробництва: знижуючи податки чи збільшуючи 
витрати з державного бюджету або поєднуючи обидві ці дії, вона 
підвищувала попит і нарощувала виробництво, повертаючи еко-
номіку до повної зайнятості в кризові роки. По-четверте, зник-
нення колишнього підприємця, на зміну якому прийшов мене-
джер, корпоративний бюрократ1. 
Не заперечуючи впливу означених вище факторів на зміну 
ринкових відносин узагалі та тих, що формуються і функціону-
ють на ринку праці, водночас зазначимо, що ці групи чинників не 
є вичерпними, до того ж під впливом науково-технічного прогре-
су, інтернаціоналізації та диверсифікації виробництва, еволюції 
пріоритетів і моделей соціально-економічного розвитку зміни на 
ринку праці мають дедалі динамічніший, глибший та певною мі-
рою суперечливіший характер. Постійно змінюються зміст і ієра-
рхія методів державного регулювання зайнятості населення. 
Сучасний цивілізований ринок праці в Україні лише форму-
ється. Перехід до системи господарювання, що ґрунтується на 
багатоманітності форм власності і передбачає її функціонування 
на загальноприйнятих, ринкових засадах, що домінують у світі, 
неминуче призводить до загострення проблеми зайнятості, роз-
ширення масштабів безробіття. Україна має повною мірою вра-
хувати та використати багатий зарубіжний досвід розроблення 
принципів та основ формування політики зайнятості і механізмів 
її реалізації. При цьому слід ураховувати, що форми, методи, ма-
сштаби державного впливу на ринок праці на різних етапах роз-
витку ринкової системи господарювання постійно змінювалися 
та продовжують еволюціонувати. 
У розвинутих країнах формування системи посиленого регу-
люючого впливу з боку держави на зайнятість і рівень безробіття 
датується початком 30-х років минулого століття. Під тиском со-
ціально-економічних проблем, породжених світовою економіч-
ною кризою, уряди західних країн активізували вплив з боку 
 
1 Див.: Капиталистическое управление: уроки 80-х. Под ред. Дыкина А.А. — М.: Экономика, 1991. — С. 105. 
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держави на основні компоненти ринку праці з метою зниження їх 
незбалансованості. Відпрацьовані в цей період механізми регу-
лювання ринку праці застосовувалися до кінця 70-х — початку 
80-х років ХХ століття. 
На формування механізмів регулювання ринку праці, започатко-
ваних у 30-і роки минулого століття, відчутно вплинула кейнсіансь-
ка теорія. Для подолання депресивного характеру економічного 
розвитку і досягнення високого рівня безробіття ця теорія настійно 
рекомендує проводити активну фінансово-грошову політику держа-
ви, вплив якої на економічні процеси має відбуватися за схемою: 
збільшення державних витрат — виникнення додаткового плато-
спроможного попиту — підвищення рівня зайнятості і використан-
ня виробничих потужностей, підвищення впевненості в достатньо 
високих та стійких майбутніх нормах прибутку, зменшення спекуля-
тивного попиту на ліквідні активи — зниження довгострокових норм 
відсотку — стимулювання приватних інвестицій — піднесення ді-
лової активності й тривале пожвавлення господарської кон’юнктури. 
Намагаючись оптимізувати співвідношення основних компонен-
тів ринку праці, уряди розвинутих країн світу як у довоєнні роки, 
так і впродовж двох повоєнних десятиріч активно вживали макро-
економічних заходів щодо стимулювання сукупного попиту та під-
тримки на цій основі рівня зайнятості. Одночасно набуло значного 
розвитку колективно-договірне регулювання соціально-трудових 
відносин узагалі й на ринку праці зокрема. Прийняті на цьому етапі 
норми трудового законодавства досить жорстко регламентували 
умови найму та звільнень, проводилася політика солідарної заробі-
тної плати (рівної оплати за рівну працю незалежно від фінансового 
стану підприємств) і зменшення диференціації в рівнях доходів, діс-
тали розвиток правові засади вирішення трудових спорів. 
Упродовж тривалого часу макроекономічні заходи з регулю-
вання ринку праці в поєднанні з жорсткою регламентацією прав 
та обов’язків роботодавців і працівників, стабільним зростанням 
доходів, посиленою соціальною захищеністю працівників забез-
печували умови для підвищення платоспроможного попиту та 
продуктивності праці. Утім, уже, починаючи з кінця 60-х років 
ХХ ст., стала очевидною необхідність внесення коректив до дер-
жавної політики зайнятості. Об’єктивною причиною цього стали 
істотні зміни в економіці країн з розвинутою ринковою економі-
кою, серед яких виділимо: диверсифікацію виробництва та мак-
симальне його наближення до потреб споживачів, застосування 
комп’ютерних технологій, структурну реорганізацію економіки, 
гнучкість функціонування капіталу. З огляду на зміни у формах і 
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методах господарювання виникла необхідність підвищення гнуч-
кості ринку праці, зокрема коригування форм працевлаштування, 
режимів роботи, систем оплати праці, умов регламентації діяль-
ності основних учасників ринку праці. 
Зміни в політиці урядів західних країн стосовно форм і мето-
дів регулювання ринку праці відбувалися в контексті запрова-
дження ліберальної моделі економічного розвитку, яка наприкін-
ці 70-х — початку 80-х років ХХ ст. увійшла до економічної 
теорії та практики господарювання. Як панацея, здатна різко зни-
зити рівень безробіття, який у 80-і роки, наприклад, у 24 країнах 
Організації економічного співробітництва і розвитку (ОЕСР) ста-
новив 7,2% і зріс порівняно з 70-ми роками в півтора раза, стало 
розглядатися підвищення гнучкості ринку праці. 
Складовою нової ліберальної економічної стратегії на ринку 
праці стали такі елементи, як поширення різноманітних нетради-
ційних форм зайнятості, індивідуалізація трудових відносин і од-
ночасне відносне зниження ролі колективно-договірних домов-
леностей на галузевому та реґіональному рівнях, підвищення ролі 
ринкової кон’юнктури у формуванні ціни послуг робочої сили, 
лібералізація умов найму й звільнення працівників. У західно-
європейських країнах найактивнішу політику щодо лібералізації 
ринку праці здійснював уряд Маргарет Тетчер. Це супроводжу-
валося прийняттям правових норм, спрямованих на суттєве зни-
ження ролі колективно-договірного регулювання соціально-
трудових відносин, обмеженням ролі профспілок, відмовою від 
багатьох форм і методів безпосереднього впливу на ринок праці з 
боку держави, розширенням прав роботодавців з питань звіль-
нення працівників. В інших країнах Західної Європи лібераліза-
ція ринку праці відбувалася в «м’якших» формах. 
Важливим елементом нового підходу до формування політики 
зайнятості, що діє починаючи з 80-х років минулого століття, 
стає перегляд політики доходів. На формування ставок оплати 
праці дедалі більше починають впливати не умови галузевих чи 
реґіонально-галузевих угод, а фінансовий стан конкретних фірм. 
Посилюється тенденція до збільшення професійно-
кваліфікаційної диференціації заробітної плати. Відбуваються 
зміни в її структурі, а саме — спостерігається поступове зростан-
ня надтарифного заробітку, розмір якого залежить від результатів 
роботи конкретного працівника та фірми в цілому. Ще одна сут-
тєва особливість цієї політики зайнятості — курс на розвиток ба-
гатоманітності форм зайнятості, умов найму, режимів робочого 
часу. 
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У західноєвропейських країнах на початок 90-х років століття, 
що минуло, у режимі неповного робочого дня працював кожен 
восьмий працездатний громадянин, а у Швеції, Великій Британії, 
Нідерландах — майже кожний четвертий. У США, Японії та Ка-
наді питома вага частково зайнятих в економічно активному на-
селенні на початок 90-х років ХХ ст. становила 15—28%1. Ще 
однією поширеною формою нетрадиційної зайнятості стає робота 
за тимчасовими контрактами. Про її масштаби свідчать такі дані. 
У Європейському Союзі частка тих, які працювали за тимчасо-
вими контрактами, в середині 90-х років ХХ ст. сягла 9,3% за-
йнятих в економіці2. 
Наскільки ефективною виявилася політика підвищення гнуч-
кості ринку праці? За свідченням закордонних фахівців, є підста-
ви стверджувати, що лібералізація ринку праці сприяла певній 
активізації підприємницької діяльності. Утім, докорінних змін на 
ринку праці не відбулося. Уже в середині 90-х років минулого 
століття стало очевидним, що лібералізація умов найму та звіль-
нень, надання більшої свободи роботодавцям у встановленні 
умов і розмірів оплати праці, зниження ролі колективно-
договірної системи взаємовідносин між роботодавцями та най-
маними працівниками не забезпечили реального зниження безро-
біття, яке в середині 90-х років ХХ ст. перебувало на рівні 7,5—
7,8%. Не отримано очікуваних результатів і від цілої низки захо-
дів, що є складовими активної політики на ринку праці. Це стосу-
ється, передовсім, програм перепідготовки безробітних, які пози-
тивно впливають на працевлаштування лише в тому разі, якщо 
отримана професія має попит на неї з боку ринку. На практиці це 
мало місце далеко не завжди. У Франції, наприклад, у 1991 р. пі-
сля завершення професійної підготовки змогли працевлаштуватися 
лише 38% безробітних. 
Не можна не зазначити, що система професійної перепідгото-
вки безробітних у зв’язку з незначною тривалістю термінів на-
вчання не змогла суттєво вплинути на конкурентоздатність цих 
людей. Недостатньо ефективною виявилася система видачі спе-
ціальних навчальних ваучерів тим, хто бажав підвищити свій 
кваліфікаційний рівень. 
Не виправдали очікуваних сподівань і заходи з розширення 
громадських робіт, зацікавлення якими особливо зросло на поча-
тку 90-х років ХХ ст., коли рівень безробіття підвищився, а уряди 
 
1 Employment Outlook. Paris: OECD, 1997 
2 Див.: Мировая экономика и международные отношения. 1997. №8. — С. 28. 
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провідних країн світу зробили ставку саме на розвиток цих робіт, 
особливо у сфері надання послуг. Зрештою, програми перепідго-
товки безробітних і громадські роботи відійшли на другий план, 
натомість урядові структури розвинутих країн підвищений інте-
рес почали виявляти до програм активізації як засобу спонукання 
безробітних шукати робочі місця та заохочення тих, хто швидше 
знайде застосування своїх здібностей до праці. 
Значні втрати як економічного, так і соціального характеру, 
пов’язані з недовикористанням людського потенціалу, обумови-
ли необхідність перегляду політики регулювання ринку праці. 
Важливим кроком на шляху становлення нової стратегії держав-
ної політики зайнятості стало прийняття в 1994 р. країнами, що 
входять до ОЕСР, програми «Дослідження робочих місць». У цій 
програмі відзначається важливість дієвої макроекономічної полі-
тики задля збалансування попиту на робочу силу та її пропону-
вання. До першочергових засобів розв’язання цієї проблеми від-
несені структурні зрушення в економіці, стимулювання науково-
технічного прогресу, створення сприятливіших умов для розвит-
ку підприємництва, зокрема для заохочення інвестицій, запрова-
дження переважно активної політики на ринку праці, реформу-
вання системи соціального страхування і соціальної допомоги 
безробітним1. 
Перегляд системи соціального страхування та допомоги безро-
бітним, на думку як урядових структур, так і багатьох науковців, 
зумовлений надмірною щедрістю допомог, недостатністю стиму-
лів пошуку нової роботи. У середині 90-х років ХХ ст. в розвину-
тих країнах допомога з безробіття становила 31% від середньої за-
робітної плати, а середня тривалість отримання допомоги — 
майже 1,5 року. Водночас у деяких західних країнах узагалі відсу-
тні верхні межі щодо терміну отримання допомоги для сімей без-
робітних, які мають неповнолітніх дітей. До того ж безробітні ма-
ють ще багато соціальних пільг, зокрема, вони можуть отримувати 
житлові субсидії, допомогу на дітей, сімейні допомоги тощо. З 
урахуванням зазначених соціальних виплат рівень доходів сім’ї 
безробітного зростає до 70—90% втраченого заробітку, а в таких 
країнах, як Бельгія, Данія, та деяких інших наближається до 100%. 
У 90-х роках ХХ ст. у країнах з розвинутою ринковою еконо-
мікою значні зміни сталися в системі страхування від безробіття. 
При цьому повсюдно спостерігається тенденція до перегляду 
принципів страхування та надання допомоги. У таких країнах, як 
 
1 OECD Job Study: Evidence and Explanations. Paris, 1994. 
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Швеція, Іспанія, Ірландія та інших, отримання допомоги стало 
пов’язуватися зі збільшенням термінів виплати до фонду соціа-
льного страхування. Деякі країни, зокрема Канада, прийняли по-
правки до чинних законодавчих актів, що ускладнюють отриман-
ня допомоги з безробіття особам, які часто мають статус 
безробітного й, відповідно, не вносять достатніх коштів до фонду 
страхування від безробіття. 
Не застосовуючи, як правило, прямого зниження розмірів до-
помоги, країни з розвинутою ринковою економікою в останні ро-
ки значно скоротили загальні обсяги витрат на виплату допомо-
ги, використовуючи такі заходи, як зменшення її максимального 
розміру (Німеччина, Канада, Данія, Австрія), обмеження термінів 
їхньої виплати в максимальному розмірі (Франція), збільшення 
трудового стажу, необхідного для отримання допомоги, зміна 
порядку її індексації та деякі інші. На зустрічі представників уря-
дів країн ОЕСР, яка проходила в лютому 1998 р., зазначалося, що 
«один з важливих елементів виробленої стратегії — реформа си-
стеми соціального страхування, в тому числі зміни в системі 
страхування від безробіття, які впроваджувалися урядами біль-
шості країн ОЕСР упродовж усієї другої половини 90-х років, 
уже принесли позитивні результати»1. 
Політика зайнятості, за новим сучасним баченням урядової 
еліти розвинутих країн, має стати вузловим центром усієї соціа-
льної політики, яка розглядається саме як «соціальна політика, 
орієнтована на розв’язання проблем зайнятості». Можна конста-
тувати, що, починаючи із середини 90-х років ХХ ст., інструмен-
тарій регулюючого впливу з боку держави на ринок праці значно 
розширився. Він увібрав у себе як заходи макроекономічного ха-
рактеру щодо пом’якшення ситуації на ринку праці, збереження 
певної гнучкості цього ринку, який є і має залишатися найбільш 
консервативним елементом цілої економічної системи, так і за-
ходи щодо впорядкування системи соціального страхування та 
соціального захисту безробітних. 
Правомірно зробити такі висновки з дотеперішньої політики 
зайнятості розвинутих країн і визначити наголоси нової, підвали-
ни якої закладені в середині 90-х років ХХ століття: 
• заходи державної політики на ринку праці, спрямовані пере-
важно на перенавчання безробітних та розвиток громадських ро-
біт, є недостатніми для розв’язання проблем зайнятості; 
 
1 OECD Observer. 1998. August-September. 
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• посилання на те, що проблеми зайнятості можна вирішити 
лише через підвищення гнучкості ринку праці, є безпідставним; 
• існує необхідність збереження достатньо сильних позицій 
держави у виробленні та здійсненні політики зайнятості, забезпе-
ченні інтеграції останньої в загальну економічну політику; 
• оптимізувати параметри ринку праці можливо за умови по-
єднання важелів державного й договірного регулювання на 
принципах соціального партнерства; 
• найефективнішими слід визнати заходи, що становлять зміст 
активної політики на ринку праці та спрямовані на запобігання 
значним масштабам безробіття, стимулювання сукупного попиту 
на робочу силу, якнайшвидше повернення незайнятих до складу 
робочої сили, що функціонує; 
• розв’язання проблем зайнятості потребує реформування си-
стеми соціального захисту безробітних, яка має спонукати їх до 
активного пошуку нового місця роботи. 
Отже, починаючи із середини 90-х років ХХ ст. державна по-
літика зайнятості в розвинутих країнах світу черговий раз зазнала 
суттєвих змін. При цьому важелі державного впливу на парамет-
ри ринку праці, змінившись за структурою, залишилися досить 
суттєвими. Роль держави в регулюванні ринку праці радше зрос-
ла, ніж знизилася. Усе більшого визнання отримує думка, що 
краща політика у сфері зайнятості — це науково, фінансово, ор-
ганізаційно, законодавчо обґрунтована економічна політика, яка 
включає такі важливі підсистеми, як фінансово-кредитна, струк-
турна, податкова, інвестиційна, протекціоністська, соціальна та 
політика захисту власного товаровиробника. 
Світовий досвід свідчить і про те, що немає загальних рецеп-
тів, постійно діючих засобів регулювання ринку праці. Зарубіж-
ний досвід у сфері, що аналізується, — це, передусім, загальні 
тенденції у формуванні та реалізації політики зайнятості. Вони 
певним чином модифікуються від країни до країни залежно від 
особливостей соціально-економічного й політичного устрою, на-
ціональних традицій. Програми державного регулювання зайня-
тості опосередковано несуть на собі карб тієї чи іншої теоретич-
ної концепції, являють собою комбінацію різноманітних засобів 
щодо збалансування основних компонентів ринку праці — попи-
ту, пропонування та ціни послуг робочої сили. 
З метою опанування та ефективнішого використання зарубіжно-
го досвіду у сфері зайнятості потрібно, на думку автора, перегляну-
ти сутність активної політики на ринку праці. Досі багато як вітчиз-
няних, так і закордонних науковців та практиків судять про 
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співвідношення активної та пасивної політики на ринку праці на 
підставі даних, що характеризують використання коштів фонду за-
йнятості чи сукупних витрат у відсотках до валового внутрішнього 
продукту на реалізацію тих чи інших заходів у сфері зайнятості. 
При цьому переважне використання коштів за такими напрямками, 
як підготовка та перепідготовка незайнятих, організація громадсь-
ких робіт, надання мікрокредитів для організації власної справи, є 
підставою твердити про проведення з боку держави переважно ак-
тивної політики на ринку праці. На наш погляд, таке твердження не 
є безспірним. Якщо виходити з цих міркувань, то політика США на 
ринку праці має яскраво виражений пасивний характер, адже для 
цієї країни не є характерною висока відносна частка витрат на пере-
підготовку незайнятих, фінансування громадських робіт тощо. Утім, 
політики США на ринку праці, на переконання автора, є взірцем для 
інших. Саме ця країна здійснює чи не найефективнішу політику 
щодо захисту інтересів власного товаровиробника, створення найс-
приятливіших умов для розвитку підприємництва, реалізує ефектив-
ну протекціоністську політику, заохочує підвищення мобільності 
незайнятих на ринку праці. Така політика держави на ринку праці є, 
безумовно, активною, оскільки вона стимулює сукупний попит на 
робочу силу, сприяє створенню нових робочих місць і забезпечує 
активне повернення незайнятих до складу робочої сили, що функці-
онує. 
Відтак потребують коригування складові сучасної державної 
політики зайнятості в Україні, яка в цілому має бути інтегрована в 
загальну економічну політику. Потребує поглибленого аналізу до-
цільність суттєвого посилення гнучкості ринку праці, зокрема на 
основі поширення режимів неповного робочого дня та погодинної 
оплати праці, що спостерігається останнім часом. Є необхідність 
перегляду спрощених уявлень про взаємозв’язок рівня заробітної 
плати і зайнятості. За сучасних умов та загальносвітових тенден-
цій соціально-економічного розвитку не можна формувати політи-
ку на ринку праці за принципом: низька заробітна плата — висока 
зайнятість. Достатньо звернутися до досвіду США — країни, яка 
нині має один з найнижчих рівнів безробіття й одночасно чи не 
найбільший рівень доходів тих, хто працює. У цьому контексті по-
требує перегляду сутність активної політики на ринку праці.  
Під активною політикою на ринку праці, на наш погляд, слід 
розуміти політику, що здійснюється за масштабної та багатопла-
нової участі держави і спрямована на стимулювання сукупного 
попиту на робочу силу, сприяє створенню нових робочих місць і 
швидкому поверненню незайнятих до складу функціонуючої ро-
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бочої сили, заохочує до підвищення конкурентоспроможності як 
зайнятої, так і незайнятої робочої сили та активно цьому сприяє, 
забезпечує зростання доходів працівників без зниження рівня за-
йнятості. Саме на здійснення переважно активної політики на 
ринку праці має бути спрямована діяльність органів законодав-
чої, виконавчої влади та місцевого самоврядування. 
Викладене вище слід розглядати як важливу складову пода-
льшого розвитку відносин у сфері праці на основі реформування 
політики зайнятості в контексті глобалізації економіки. 
 
 




Глобалізація світової економіки, глибокі зміни в структурі та зміс-
ті базисних економічних відносин, нова якість робочої сили, зміни в 
структурі, ієрархії потреб і якості життя працюючих, низка інших 
чинників, дія котрих характерна для етапу постіндустріального роз-
витку економіки, обумовлюють демократизацію владно-
господарських відносин, стійку тенденцію до розвитку виробничої 
демократії. Ці процеси сприяють становленню економік нетрадицій-
ного типу, серед яких звичайно виділяють «економіку участі», «еко-
номіку, управління якої здійснюється працею», «економіку партнерс-
тва» тощо. 
У найузагальненішому вигляді розвиток виробничої демокра-
тії у світовій практиці реалізується за двома напрямками: 
— застосування різних форм участі персоналу в управлінні 
виробництвом; 
— участь персоналу організацій у розподілі результатів виро-
бництва. 
Проблематика, що розглядається, є багатоплановою. У різних 
навчальних дисциплінах, наукових і прикладних виданнях наго-
лос робиться на певних аспектах виробничої демократії, при 
цьому по-різному трактується її природа, форми застосування, 
значення та наслідки. 
У соціологічній літературі здебільшого розглядається вплив 
практики участі працівників у прийнятті організаційно-
управлінських рішень та розподілі результатів виробництва на со-
ціальний клімат у колективі. Психологічна література значну увагу 
приділяє мотиваційним аспектам цього явища, наголошує на зна-
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ченні участі персоналу в управлінні для задоволення вторинних 
потреб. 
Фахівці, які досліджують теоретичні й прикладні аспекти ме-
неджменту, відзначають важливість партисипативного (спільно-
го) управління за участі роботодавців, найманих працівників та 
їхніх представницьких органів з огляду на можливість опрацюва-
ти оптимальні управлінські рішення й досягнення економії суку-
пних трудових витрат. Чимало авторів зауважує, що нині праців-
ники здатні приймати рішення з різних питань оперативного 
управління, тоді як роль менеджера має зводитися до вироблення 
стратегії, рекомендацій, переконання персоналу, створення здо-
рового соціально-психологічного клімату. 
Відомий іноземний економіст К. Менар, обґрунтовуючи по-
требу в підвищенні ролі персоналу в управлінні, наголошує, що 
«...витрати участі, пов’язані здебільшого з витратами обміну ін-
формацією між центром і учасниками, виявляються значно мен-
шими порівняно з витратами нагляду та контролю»1. 
І далі він стверджує, що «...незначні витрати «внутрішньої де-
мократії» порівняно з зисками, які вона дає, характеризують її 
безперечну перевагу над процедурами, стимулювання базовани-
ми на винагородах, запровадження котрих передбачає контроль і 
санкції зовнішнього характеру щодо самої групи. Для фірм з під-
вищеними результатами емпірично це виражається в тому, що в 
них особливо великий коефіцієнт участі й коефіцієнт, що оцінює 
наявну інформацію»2. 
У роботах багатьох фахівців з менеджменту йдеться про вплив 
виробничої демократії на якість управлінських рішень. Д. Вітт, 
досліджуючи ефективність участі персоналу в управлінні, на ос-
нові численних спостережень доходить висновку: «Як тільки роз-
горталася дискусія, працівники виявлялися більш кваліфіковани-
ми, особливо в тих галузях, які співвідносилися з їхнім власним 
трудовим досвідом, переконуючи менеджерів, що проблема реа-
льна і потребує серйозної уваги. З питань такого плану працівни-
ки мають доступ до інформації, що недосяжна для менеджерів»3. 
І далі Д. Вітт привертає увагу до таких результатів участі праців-
ників в управлінні: «Суттєва користь від спільного опрацювання 
рішень полягає в тому, що цей процес виявлявся добрим механіз-
мом навчання для лідерів усередині фірми, для працівників і мене-
 
1 Див. В.: Менар К. Экономика организаций. — М.: ИНФРА-М, 1996. — С. 88. 
2 Там само. — С. 88. 
3 Witte J.F. Democracy, and Alienation in Work. Workers Participation in an Americen 
corporation. — Chicago-London: The University of Chicago Press, 1982. — P. 77. 
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джерів. Це давало змогу працівникам дізнаватися більше про свою 
фірму, набувати досвід у розробленні політики, досягати менеджер-
ської кваліфікації, суттєвої для взаємодії в групі. Значною мірою це 
стосується контролерів і менеджерів середньої ланки... Спільне 
опрацювання рішень дає вищим менеджерам можливість подолати 
неминучу ізоляцію, що виникає на найвищому рівні»1. 
Погоджуючися з представниками різних економічних шкіл 
щодо позитивного впливу партисипативного управління як про-
відної складової виробничої демократії на мотивацію трудової 
діяльності, якість організаційно-управлінських рішень, маємо зро-
бити суттєве уточнення. Уважаємо, що участь найманих праців-
ників в управлінні виробництвом доцільно розглядати із ширших 
позицій, а саме як притаманну сучасній економічній системі фо-
рму виявлення відносин, які формуються в соціально-трудовій 
сфері. Можна стверджувати, що існує безпосередній зв’язок між 
сучасними тенденціями в організаційно-технічній структурі під-
приємств, у змісті й організації трудових процесів, якості людсь-
кого капіталу, з одного боку, і тенденціями розвитку відносин 
між працею та капіталом, що виявляється, зокрема, в розширенні 
набуття найманими працівниками прав на управління виробниц-
твом, — з іншого. Підставою для цього висновку є те, що праців-
ник сучасного виробництва володіє достатніми знаннями і квалі-
фікацією, застосування яких під час опрацювання та прийняття 
управлінських рішень є суттєвою і необхідною складовою забез-
печення ефективного функціонування підприємства. 
Водночас не можемо не наголосити на тому, що новий тип су-
часного працівника — висококваліфікованого, відповідального, 
ініціативного — потребує задіяння нових стимулів, що передба-
чають реалізацію не лише матеріальних, а й трудових, статусних 
потреб. Останнє безпосередньо пов’язано з участю працівників в 
управлінні виробництвом та розподілі його результатів. 
Потреба в якомога ширшому розвитку виробничої демократії 
зумовлена також низкою інших причин економічного характеру, 
серед яких виокремимо: 
• нагальну потребу для суб’єктів господарювання підвищення 
своєї конкурентоспроможності, що потребує залучення персоналу 
до опрацювання та реалізації організаційно-управлінських рішень; 
• необхідність зменшення для власників капіталу економічних 
«видатків» соціально-трудових конфліктів; 
 
1 Witte J. F. Op.cit. — P. 81. 
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• подолання відчуження персоналу від власності й процесів 
прийняття управлінських рішень та підвищення на цій основі ре-
зультативності трудової діяльності. 
Існує й суто ідеологічна, соціальна спрямованість розвитку рі-
зних форм виробничої демократії. При цьому згадані форми мо-
жуть застосуватися з метою: 
— послаблення протистояння між власниками засобів вироб-
ництва і робочої сили шляхом передачі капіталом певних повно-
важень за збереження свого домінуючого стану на виробництві 
та в соціально-трудових відносинах; 
— досягнення соціального компромісу між працею та капіта-
лом на основі задіяння різних форм погодження інтересів соціа-
льних партнерів і поетапного переходу від конфронтаційного ти-
пу соціально-трудових відносин до змагально-партнерських; 
— оптимізації відносин між працею та капіталом на принци-
пах соціального партнерства. 
Виробнича демократія як соціально-економічна категорія і 
напрямок практичної діяльності є надто складним явищем, яке 
потребує глибокого дослідження, комплексної оцінки щодо 
впливу на соціально-трудову сферу. 
Для глибшого розуміння механізмів запровадження та розвит-
ку виробничої демократії її слід класифікувати за різними озна-
ками. Можна погодитися з авторами фундаментального досліджен-
ня сучасних проблем економіки праці1, які пропонують 
виробничу демократію класифікувати за певними ознаками (кри-
теріями). 
За критерієм рівня залучення персоналу та його представни-
цьких органів до управління виробництвом і розподілу його ре-
зультатів виробнича демократія може розвиватися на рівні фірми 
(корпорації), підприємства, цеху (дільниці), бригади (ланки), ро-
бочого місця. 
За критерієм способу залучення персоналу до опрацювання та 
запровадження організаційно-управлінських рішень і розподілу 
результатів виробництва правомірно виділяти: 
— пряме залучення, або так звану пряму виробничу демокра-
тію, коли працівники беруть безпосередню участь у виконанні 
управлінських функцій, що виходять за межі їхніх традиційних 
обов’язків; 
 
1 Див.: Современная экономика труда: Монография / Руководитель авторского кол-ва и научн. ред. В. В. Куликов. Институт труда Минтруда России (НИИ труда). — М.: ЗЛО «Финстатинформ», 2001. — С. 575—578. 
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— побічне залучення, або так звану представницьку виробни-
чу демократію, коли працівники делегують своє право участі в 
управлінні створюваним ними представницьким органам; 
— комбіноване залучення, яке поєднує перші два способи участі. 
За критерієм змісту виробничої демократії вона може розви-
ватися та розглядатися у вузькому і широкому значенні. За пер-
шого варіанта має місце застосування різних форм, інститутів, 
видів участі та персоналу і його представницьких органів в упра-
влінні виробництвом. За другого — форми, види виробничої де-
мократії, зазначені вище, доповнюються участю персоналу та його 
представницьких органів у розподілі результатів виробництва — 
прибутку (доходів) відповідно до трудового внеску працівників і 
/ або величини паю в колективній власності, кількості акцій, що 
їм належать. 
Залежно від ступеня, масштабів участі персоналу в управлінні 
виробництвом та розподілі його результатів можуть бути виок-
ремлені такі різновиди виробничої демократії, як співучасть, спі-
льне управління, робітничий контроль, самоуправління. 
За критерієм джерела права залучення персоналу та його пред-
ставницьких органів до управління виробництвом і розподілу ре-
зультатів господарської діяльності його участь може бути на основі: 
— реалізації трудових прав; 
— реалізації прав власності (у разі, коли працівники є водно-
час акціонерами підприємства, володіють паєм у колективній 
власності тощо); 
— одночасної реалізації трудових прав і прав власності. 
За критерієм правових засад залучення персоналу та його пре-
дставницьких органів до управління виробництвом і розподілу 
його результатів можна виокремити інституціональні та норма-
тивно-договірні форми розвитку виробничої демократії. Перші 
застосовуються відповідно до норм чинного законодавства, другі 
— згідно зі статутом підприємства (фірми, корпорації), угодами 
між соціальними партнерами, колективним договором. 
На практиці участь в управлінні виробництвом може реалізо-
вуватися за такими основними напрямками. Працівники отриму-
ють право самостійного рішення щодо таких аспектів діяльності, 
як вибір засобів реалізації трудового процесу, режим роботи і 
відпочинку, запровадження нових методів роботи. Працівники 
можуть бути залучені до постановки цілей, які їм належить дося-
гти, визначення завдань, що мають бути виконані. Працівникам 
надається право контролю за якістю продукції й водночас уста-
новлюється відповідальність за кінцевий результат. Спільне 
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управління дає працівникам право на формування складу робо-
чих груп (бригад) із членів організації та на визначення, з ким 
вони кооперуватимуться в процесі групової діяльності. Праців-
ники залучаються до різних творчих груп, органів управління на 
низовому рівні й рівні організації. Створюються представницькі 
органи найманих працівників, які діють на правових засадах та 
беруть безпосередню участь у розв’язанні різних проблем соціа-
льно-трудового характеру. Наймані працівники та їхні представ-
ницькі органи контролюють дії роботодавця (представника робо-
тодавця) без безпосереднього долучення до управління 
підприємством (фірмою, корпорацією). Працівникам і їхнім 
представницьким органам дається право накладати вето на рішен-
ня з певного кола питань, які приймаються роботодавцем (пред-
ставником роботодавця) без погодження з представницькими ор-
ганами персоналу. Працівники мають паритетне з роботодавцем 
(представником роботодавця) представництво в органах управлін-
ня підприємством (фірмою, корпорацією) і відповідне право на 
участь у виконанні завдань виробничого та соціально-трудового 
характеру. 
Зазначеним вище не обмежуються сучасні практичні форми роз-
витку виробничої демократії. За такої форми розвитку виробничої 
демократії як, приміром, самоуправління, персонал і його представ-
ницькі органи отримують право (в обсязі та на умовах, визначених 
законодавством і чинними нормативно-договірними актами) на: 
— пряме управління підприємством з головних питань під-
приємницької діяльності на основі принципу «одна людина — 
один голос» та (непряме) управління — через вибраних ними і 
підконтрольних їм представників — з інших питань; 
— найм адміністрації за контрактом з покладанням на неї фу-
нкцій оперативного управління підприємством. 
Розглянемо досвід окремих країн з удосконалення соціально-
трудових відносин на основі залучення працівників до прийняття 
організаційно-управлінських рішень та участі в розподілі резуль-
татів виробництва. 
В американських фірмах застосовуються чотири основні фор-
ми розвитку виробничої демократії: 
1.Участь працівників в управлінні працею та якістю продукції 
на рівні цеху (дільниці). 
2.Створення робітничих рад або спільних комітетів робітників 
і менеджерів. 
3.Запровадження систем участі персоналу в прибутках. 
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4.Участь представників найманої праці в роботі рад директо-
рів корпорації. 
За наявними даними, майже 25% американських фірм із чисе-
льністю працівників понад 500 осіб мають у своїй структурі ради 
робітників або спільні комітети працівників і адміністрації. Зде-
більшого вони опікуються виконанням виробничих завдань, а та-
кож інформаційних та консультаційних функцій. Участь праців-
ників в управлінні в масштабі фірми в США реалізується 
делегуванням їхніх представників до вищих органів управління, 
передовсім — до ради директорів. 
У теорії менеджменту і повсякденній практиці США спостері-
гається активне переосмислення основних підходів до механізму 
прийняття рішень, організації виробничих структур, «технології» 
управління. Зокрема, відбувається перехід від багатощаблевих іє-
рархічних управлінських структур до дво- та трирівневих струк-
тур управління, в основу яких покладено принцип делегування 
повноважень і широкої виробничої демократії. 
Робітничий рух у Великій Британії та Італії послідовно від-
стоює право участі в управлінні через колективні договори. Так, 
в Італії трудівники досягли значного розширення кола питань у 
колективному договорі, зокрема щодо права участі працівників у 
виробленні стратегії й тактики управління виробництвом. 
Система участі в управлінні, що склалася в Португалії, перед-
бачає створення комісій працівників, які наділені широкими пра-
вами, у тому числі одержувати інформацію, необхідну для їхньої 
діяльності; брати участь у реорганізації виробничих одиниць; ко-
нтролювати управління на підприємствах; брати участь у розроб-
ленні трудового законодавства та соціально-економічних планів, 
які торкаються їхніх секторів. 
Заслуговує на увагу система участі працівників в управлінні 
виробництвом і розподілі його результатів, що сформувалося в 
Німеччині, основні складові якої розглядаються в розділі ІІІ. 
Сучасні форми участі найманих працівників в управлінні ви-
робництвом склалися внаслідок тривалого протиборства праці й 
капіталу, протилежних соціальних сил. Значні завоювання пра-
цюючих не є остаточними, триває боротьба трудящих за парите-
тне представництво в органах управління; за розширення кола 
питань у колективному договорі й прав профспілок щодо управ-
ління виробництвом; за розширення прав і сфери дії органів робі-
тничого представництва. Вимоги працівників стосуються також 
права на інформацію (вимоги «скляних кишень» або «відкритих 
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бухгалтерських книг»), права на дії, що перешкоджають реаліза-
ції тих рішень, з якими робітники не погоджуються. 
Характерною особливістю сучасного виробництва є перехід 
від індивідуальних до колективних (групових) форм організації 
праці, що на практиці можуть бути різними: спільне виконання 
деяких завдань (контроль якості, обслуговування виробництва, 
навчання), реалізація виробничого процесу в комплексі (автоно-
мні та напівавтономні бригади), виконання «наскрізних» робіт у 
процесі нововведень (цільові, проектні групи). Організовані ро-
бочі групи дають змогу акумулювати великий обсяг знань, забез-
печують краще сприймання і розуміння проблем, виявлення аль-
тернативних підходів у процесі підготовки та прийняття рішень. 
Саме в робочих бригадах, автономних і напівавтономних робо-
чих групах досягається потрібна узгодженість трудових функцій, 
ефективна взаємодія й колективна відповідальність учасників 
спільної праці. 
З різних форм групової роботи, спрямованої на піднесення 
ефективності виробництва та вдосконалення соціально-трудових 
відносин, передовсім слід назвати «гуртки якості». Вони є органі-
заційною формою спільного пошуку рішень виробничих проблем 
безпосередніми виконавцями. До «гуртка якості» входять, як 
правило, 6—8 працівників виробничої дільниці, цеху. Іноді чисе-
льність учасників досягає 25 осіб. Засідання проводяться як в 
урочний, так і позаурочний час (у Японії 30% засідань припадає 
на позаурочні години). Спільний аналіз стану справ робітниками 
і спеціалістами є важливим джерелом пошуку резервів раціоналі-
зації праці, підвищення якості продукції, зниження витрат виро-
бництва. «Гуртки якості» є неформальною організацією управ-
ління виробництвом, яка існує паралельно з традиційною 
ієрархічною системою. Для активізації діяльності членів «гуртків 
якості» іноземні фірми використовують широке коло стимулів. 
Так, у Японії 41% учасників «гуртків якості» одержують доплати 
за роботу в понадурочні години; 16% — надбавки за підвищення 
кваліфікації; 7% — безкоштовні обіди. Водночас матеріальне 
стимулювання не поширюється більш ніж на 30% гуртків. 
Нині «гуртки якості» є в понад 50 країнах світу. Їх використо-
вують 90% найбільших фірм США. На початку 90-х років XX ст. 
в Японії діяло близько 1,0 млн «гуртків якості», що об’єднували 
майже 10 млн працівників. 
Участь робітників і службовців у «гуртках якості» дає їм змо-
гу виявити себе, повертає праці творчий характер, значною мі-
рою втрачений за умов автоматизації виробництва. Водночас 
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«гуртки якості» дають їхнім учасникам простір для самовира-
ження, відчуття причетності до справ підприємства, почуття від-
повідальності за престиж його продукції. 
За оцінкою західних фахівців, на кожний долар витрат, вкла-
дених у розвиток «гуртків якості», підприємства отримують 4—8 
дол. прибутку. На підприємствах корпорації «Лупко індастріз» у 
результаті діяльності «гуртків якості» виробничі витрати скоро-
тилися на 70%. На підприємствах корпорації «Локхід» лише на 
початковому етапі запровадження «гуртків якості» було заоща-
джено 3 млн дол., а показники браку продукції знизилися на 2/31. 
Вплив тих чи інших соціально-економічних явищ на результати 
виробничо-господарської діяльності, як правило, має двоїстий хара-
ктер. Не є винятком і розвиток виробничої демократії. На позитивні 
наслідки останнього вище вже неодноразово наголошувалося. Утім, 
є і зворотній бік медалі, на який не можна не звертати уваги. 
Назвімо чинники, що знижують ефективність впливу форм 
виробничої демократії на результати діяльності підприємства, 
або вплив яких є негативним. 
1. Обмеження прав менеджерів середньої і вищої ланки в пи-
таннях найму та звільнення працівників може блокувати рішен-
ня, пов’язані з реструктуризацією підприємства. Розвиток демок-
ратичних методів управління може негативно вплинути й на стан 
виробничої дисципліни, оскільки з’являються передумови для іг-
норування принципу єдиноначальності і, відповідно, невиконан-
ня розпоряджень керівництва. 
2. Відсутність у багатьох працівників необхідних навичок 
управлінської діяльності ускладнює їх повноцінну участь у про-
цесі прийняття управлінських рішень і знижує загальний їх рі-
вень. Далі, з метою унеможливлення конфронтації на рівні «пра-
цівники — керівництво» менеджери мають багато часу та зусиль 
витрачати на роз’яснення змісту й переваг своїх рішень. 
3. Реальністю можуть стати труднощі в залученні інвестицій 
та фінансової підтримки «зі сторони» внаслідок проблем з мене-
джментом, відсутністю порозуміння між представницькими ор-
ганами найманих працівників і керівників підприємств. Водночас 
обсяги внутрішніх інвестиційних ресурсів є, як правило, недоста-
тніми для реструктуризації підприємств. За цих умов позиції 
суб’єкта господарювання на ринку в довгостроковій перспективі 
можуть погіршитися. 
 
1 Див.: Платонон О. Л. Повышение качества трудовой жизни: опыт США. — М.: Ра-да, 1992. — С. 98.  
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4. Існує певна загроза бюрократизації участі працівників в 
управлінні виробництвом, формального запровадження форм ви-
робничої демократії, що може призвести до виникнення серйоз-
них конфліктів управлінського та соціально-трудового характеру. 
5. Для підприємств, де широко практикуються форми вироб-
ничої демократії, характерною особливістю є намагання спряму-
вати якомога більшу частку прибутку до фонду споживання. То-
му можуть виникнути й виникають проблеми, пов’язані з 
обмеженістю внутрішніх накопичень. 
Зазначене вище не принижує в цілому позитивної ролі розвит-
ку виробничої демократії, а лише нагадує про можливість певних 
негативних наслідків за недостатнього, формального запрова-
дження названого інституту в практику господарювання. 
На підприємствах і в організаціях України до початку еконо-
мічних реформ (до 90-х років ХХ ст.) існувала певна система уча-
сті працівників в управлінні у вигляді профспілкових комітетів, 
постійно діючих виробничих нарад, рад трудових колективів, мі-
сцевих відділень товариства винахідників і раціоналізаторів, нау-
ково-технічних товариств, громадських бюро кадрів тощо. Наяв-
ні на той час різні форми соціалістичного змагання також 
уважалися виявом участі працівників у справах виробництва. 
Проте маємо констатувати, що за колишньої економічної й 
політичної системи, характерними атрибутами якої були монопо-
лія державної власності, «розквіт» демократії у сфері політики, 
зведення до мінімуму ринкових механізмів функціонування еко-
номіки, одержавлення професійних спілок, переважне застосуван-
ня авторитарних методів управління на макро-, мезо-, мікрорів-
нях, виробнича демократія не могла не бути переважно 
формальною за суттю і «шанованою» за формою. 
Відчуття того, що економічна система перебуває в глухому 
куті й не має перспектив для стабільного соціально-економічного 
розвитку, змушувало державно-партійний апарат часом вдавати-
ся до додаткових заходів щодо залучення працівників і уповно-
важених ними органів до управління виробництвом. Характерний 
приклад — ухвалення Закону СРСР «Про трудові колективи і 
підвищення їх ролі в управлінні підприємствами, установами, ор-
ганізаціями» (червень 1983 р.). Відповідно до цього законодавчо-
го акта трудові колективи отримали право брати участь у розроб-
ленні проектів перспективних і поточних планів діяльності 
підприємств. Передбачалося, що проекти згаданих планів могли 
бути подані на затвердження лише після розгляду їх трудовими 
колективами. Цим Законом декларувалося, що трудовий колек-
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тив має заслуховувати адміністрацію про хід виконання планових 
завдань і давати їй відповідні рекомендації. 
З ухваленням у 1987 р. Закону СРСР «Про державне підпри-
ємство (об’єднання)» було створено нові правові засади для роз-
ширення самоуправління трудового колективу в поєднанні з 
централізованим управлінням. 
Відповідно до норм цього законодавчого акта значно розши-
рювалися повноваження загальних зборів (конференцій) праців-
ників і рад трудових колективів підприємств. До сфери їхніх по-
вноважень було віднесено розгляд та затвердження планів 
економічного й соціального розвитку та контроль за їх виконан-
ням; участь у вирішенні питань, пов’язаних з удосконаленням ор-
ганізаційних структур підприємств і систем управління загалом; 
вибори керівників — від бригадирів до директорів підприємств; 
використання фондів розвитку виробництва, науки та техніки, 
матеріального заохочення, соціального розвитку; інші питання 
соціальної й кадрової політики підприємства. 
Наприкінці 80-х років ХХ ст. було важко знайти підприємство 
чи організацію, де б не діяли органи громадського управління. 
Заведено спеціальну звітність, що враховувала масштаби «участі 
в управлінні». Проте дані спеціальних досліджень і повсякденна 
практика свідчили, що переважна більшість цих органів існувала 
лише номінально, їх реальний вплив на прийняття управлінських 
рішень був мінімальним. Запевнення центральних господарських 
і партійних органів про те, що більшість працівників народного 
господарства бере участь в управлінні, не відповідали дійсності. 
За нашою оцінкою, наприкінці 80-х років минулого століття на під-
приємствах машинобудування України до роботи в органах громад-
ського управління залучалося не більше ніж 10% працівників. Ад-
міністрації підприємств у кращих традиціях бюрократичних ігор 
гальмувала рішення органів громадського самоуправління. Серйоз-
не ставлення керівників підприємств до демократичних новацій в 
управлінні, співпраці з органами громадського управління трапля-
лося рідко і було здебільшого винятком, а не правилом. 
Отже, за умов командно-адміністративної системи залучення 
працівників до участі в управлінні виробництвом було переважно 
формальним, не випливало з внутрішніх потреб виробництва. Що 
ж до нинішнього етапу розвитку економіки України, то для нього 
характерною є вкрай обмежена участь найманих працівників в 
управлінні виробництвом і розподілі результатів його діяльності. 
Колишні форми участі в управлінні та розвитку виробничої де-
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мократії загалом перестали діяти, а становлення нових відбува-
ється надто повільно. 
Багато хто з теоретиків і практиків управління схиляється до 
думки про «автоматичне» вирішення питань виробничої демок-
ратії зі становленням нового типу відносин власності. На їхній 
погляд, реформування відносин власності, становлення класу 
співвласників, підприємців дасть змогу розширити функції пра-
цівників, розкрити їхні здібності, сформувати належне ставлення 
до роботи. Раціональне зерно в цьому є, але не варто перебільшу-
вати роль нових відносин власності у створенні дійових механіз-
мів розвитку виробничої демократії. Не можна, зокрема, не вра-
ховувати різниці між власником малого підприємства чи 
власником-фермером і власником-акціонером. Якщо фермер, 
приміром, у повному обсязі реалізує свої права на володіння, 
розпорядження та користування власністю, то акціонер великого 
підприємства, який має кілька акцій, є співвласником суто номі-
нальним. Навіть якщо припустити, що кожен працівник у резуль-
таті приватизації став власником акцій підприємства, на якому 
він працює, то соціальний ефект від цього буде надто обмеже-
ним. 
Інститути громадянського суспільства, органи державної вла-
ди не може не турбувати той стан, коли профспілки поступаються 
своїми позиціями, особливо в недержавному секторі, малому біз-
несі, цілому ряді інших секторів економіки, а потенціал інших 
представницьких органів найманих працівників не задіяно. Має-
мо ситуацію, коли руйнується одна з підвалин «трикутника», од-
на з опор системи трипартизму. 
Посилення цієї підвалини ми пов’язуємо з розвитком предста-
вницьких органів найманих працівників, опрацюванням механіз-
мів посилення їхньої ролі у виробленні та реалізації політики со-
ціально-економічного розвитку підприємств, задіянням усього 
арсеналу форм виробничої демократії. Це вкрай важливо, особ-
ливо якщо ми визнаємо (а не визнати важко — А.К.), що такого 
нехтування нормами трудового законодавства з боку роботодав-
ців, такої реальної незахищеності найманих працівників та ігно-
рування їхніх інтересів Україна не мала, починаючи із середини 
50-х років минулого століття. Наведемо лише один приклад, не 
як узагальнення, але як такий, що засвідчує реальну «турботу» 
роботодавців про персонал, його розвиток. За результатами остан-
ніх статистичних досліджень, у вартості робочої сили витрати 
роботодавців на професійне навчання та кваліфікаційний розви-
ток персоналу нині становлять у середньому по економіці Украї-
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ни близько 0,3%, що є на порядок нижчим як від усталених євро-
пейських нормативів, так і від показників, що були характерними 
для планової централізованої економіки. 
Розглянутий вище світовий досвід переконливо свідчить, що са-
ме розвиток різноманітних представницьких органів найманих пра-
цівників, законодавче забезпечення механізмів їх функціонування 
сприяють урівноваженню позицій сторін соціального партнерства в 
розвинутих країнах, оптимізації розподільчих відносин, повнішій 
реалізації інтересів як роботодавців, так і найманих працівників. 
Уважаємо, що потрібним є ухвалення законодавчого акта, 
який би закріпив форми участі найманих працівників в управлін-
ні виробництвом і розподілі його результатів, конкретні органі-
заційно-правові механізми розвитку виробничої демократії на 
підприємствах та в організаціях України. Це сприятиме підви-
щенню ефективності виробничого менеджменту і мотиваційних 
настанов працюючих, становленню досконалих, соціально орієн-
тованих відносин у сфері праці, що оптимізують інтереси основ-
них соціальних сил суспільства та створюють передумови для 
стабільного соціально-економічного розвитку. У ході опрацю-
вання та ухвалення цього законодавчого акта має бути враховано 
багатий зарубіжний досвід у розвитку виробничої демократії й, 
передусім, країн, які застосовують європейську (континентальну) 
модель соціально-трудових відносин. 
 
 




Під яким би кутом зору не розглядався стан соціально-
трудової сфери — чи то з погляду оцінки масштабів та глибини 
бідності, чи формування середнього класу, а чи соціальної захи-
щеності працівників та їхнього рівня життя — доходимо виснов-
ку, що ключовою соціальною проблемою була і залишається та, 
котра пов’язана з досягненням суспільно прийнятного рівня, 
структури та диференціації доходів працюючих. 
В умовах низького рівня доходів працюючих і збереження не-
гараздів у їх диференціації поглиблюється криза мотивації тру-
дової діяльності, наслідком якої є низька трудова активність, не-
довикористання трудового потенціалу, зниження ролі праці та її 
виключення з основних життєвих цінностей. 
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Після тривалого, майже десятилітнього падіння реальних до-
ходів населення в цілому і працівників зокрема лише в останні 
два роки маємо певні позитивні результати в цій сфері. Досягнуте 
економічне зростання стало матеріальним та фінансовим підґру-
нтям підвищення доходів працівників, а задіяні елементи системи 
соціального діалогу дають перші результати — сприяють соціалі-
зації відносин між працею і капіталом. Сталою є тенденція до 
підвищення мінімальних гарантій в оплаті праці, зростання суку-
пних та грошових доходів працюючих і основної їх форми — за-
робітної плати. 
Утім, досягнуті результати не слід переоцінювати. Проблема 
доходів і нині є однією з найактуальніших як з огляду на інтереси 
конкретної людини, так і економіки в цілому, а необхідність її 
якнайшвидшого розв’язання є очевидною, ураховуючи такі об-
ставини. 
Перша. Принципи ринкової економіки — самофінансування 
та самоокупність не можуть поширюватися лише на суб’єкти го-
сподарювання й економіку в цілому. Вони повною мірою стосу-
ються економічно активного населення, кожної працюючої лю-
дини, яка має забезпечити себе та свою сім’ю засобами для 
гідного життя. Інакше це не ринкові відносини, а без останніх 
економічна система не має потенціалу, що забезпечує сталий со-
ціально-економічний розвиток. 
Друга. Для відродження та розвитку національного виробниц-
тва необхідний розгалужений ринок. У свою чергу, щоб існували 
джерела й стимули для його розвитку, має бути високий плато-
спроможний попит. Без нього національне виробництво не має 
перспектив розвитку, якщо врахувати й те, що можливості заво-
ювання своєї ніші на закордонних ринках є обмеженими. 
Третя. Для сталого розвитку національної економіки необхід-
ні інвестиції. Цілком очевидно, що робити ставку лише на інозе-
мні інвестиції недоречно, слід усіляко залучати власні джерела. 
Водночас низький рівень заробітної плати та доходів у цілому 
внеможливлює накопичення коштів для подальшого інвестуван-
ня національної економіки. 
Четверта. Економічною наукою доведено (і підтверджено 
практикою), що за сучасних умов господарювання прогрес забез-
печує людина та її мотивація. Аксіомою вже стало визнання того, 
що ефективність праці за інших однакових умов визначається осо-
бистим ставленням людини до праці, її мотиваційними настанова-
ми. У свою чергу, мотиваційні настанови та трудова поведінка фо-
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рмуються під впливом багатьох чинників, серед яких провідну 
роль відіграють рівень і диференціація доходів працівників. 
Розглядаючи цю проблематику крізь призму вітчизняних реа-
лій, маємо наголосити, що нині в Україні проблема зростання до-
ходів працюючих та оптимізації їх диференціації перетворилася 
на кричущу проблему цього суспільства і є обов’язковою перед-
умовою як підвищення мотивації трудової діяльності, так і стало-
го соціально-економічного розвитку в цілому. Ця теза не є теоре-
тичною абстракцією, вона випливає з посилок суто практичного 
характеру1. 
Змушені констатувати, що падіння реальних доходів працівників 
у попередні роки було настільки глибоким, а деформації в структу-
рі, диференціації доходів настільки значними, що більшість працю-
ючих ще не відчула суттєвих змін у своєму матеріальному стані. 
Принаймні останні не є адекватними зміні показників, що характе-
ризують економічне зростання. Більше того, у сфері формування та 
використання доходів працюючих з цілої низки напрямків продов-
жують домінувати негативні тенденції та відповідні наслідки. 
Наведемо лише окремі приклади: 
— незадовільними були та залишаються міжгалузеві співвід-
ношення у рівнях оплати праці. Їх діапазон нині становить 1 до 
5,5, що значно перевищує гранично допустимі відмінності для 
країн із соціально орієнтованою економікою; 
— суперечливими й такими, що не відповідають принципу 
однакової оплати за однакову працю, є міжкваліфікаційні (між-
посадові) співвідношення у рівнях оплати праці. Зазначимо, що в 
галузях з низькою заробітною платою міжкваліфікаційні (міжпо-
садові) співвідношення є такими, що межують з абсолютною 
«зрівнялівкою» (сільське господарство, галузі бюджетної сфери, 
низка інших). Водночас у такій галузі, наприклад, як фінансова 
діяльність співвідношення 10% працівників, які мають найнижчу 
і 10% працівників, котрі мають найвищу заробітну плату, стано-
вить, за нашими розрахунками, 1 до 15, що значно перевищує 
відповідні європейські соціальні стандарти; 
— залишаються вкрай низькими, такими, що не відповідають 
загальносвітовій практиці, показники, які характеризують частку 
заробітної плати у валовому внутрішньому продукті, собівартості 
продукції, сукупних і грошових доходах. І позитивних зрушень, 
тенденцій до поліпшення ситуації тут майже не спостерігається. 
Так, у структурі грошових доходів населення частка заробітної 
 
1 Див: Колот А.М. Мотивація персоналу: Підруч. — К.: КНЕУ, 2002. — С.49—60. 
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плати у 2001 р. становила 51,6% (для порівняння: у 1996 р. цей 
показник дорівнював 58,8%). У структурі сукупних доходів насе-
лення частка заробітної плати становила в І півріччі 2002 р. 
46,1%, і цей показник був нижчим від показника за аналогічний 
період попереднього року; 
— на рівень реальних доходів працівників украй негативно 
впливають змістові характеристики побудови нині чинної систе-
ми оподаткування доходів працюючих. Показниками, що без пе-
ребільшення принижують гідність працівників економіки, є такі, 
як неоподатковуваний мінімум (17 гривень, який уведено Указом 
Президента ще в жовтні 1995 р.) та ставки оподаткування доходів 
громадян (у порівнянні з тими, що діють, наприклад, у Росії, вони 
є більшими майже у 2 рази). 
У який спосіб маємо розв’язувати нинішні проблеми у сфері 
доходів працівників, якими мають бути основні засади політики 
оплати праці? 
Подолання негативних тенденцій, що зберігаються у сфері до-
ходів працюючих, на наше переконання, пов’язане з 
розв’язанням трьох взаємопов’язаних завдань: 
1) послідовне забезпечення реального економічного зростан-
ня, підвищення конкурентоздатності вітчизняного виробництва 
та досягнення на цій основі фінансової незалежності, стабільнос-
ті, спроможності суб’єктів господарювання забезпечувати стій-
кий приріст реальних доходів; 
2) запровадження побудованого на нетрадиційних підходах 
організаційно-економічного механізму зростання заробітної пла-
ти в умовах обмеженості доходів підприємств; 
3) піднесення дієвості, ефективності державно-договірного 
регулювання заробітної плати; наповнення якісно новим змістом 
як державних регуляторів, так і угод, що укладаються на націо-
нальному, галузевому, територіальному та виробничому рівнях. 
Отже, «рецепти» щодо розв’язання проблеми доходів праців-
ників мають походження, що не тільки і не стільки пов’язане 
безпосередньо з організацією заробітної плати, як з виконанням 
загальноекономічних та інституціональних завдань. 
Принципово важливим є врахування такої обставини. Через 
об’єктивні причини можливості суттєвого підвищення доходів 
працівників на основі забезпечення економічного зростання та за-
лучення традиційних джерел збільшення винагороди за працю в 
найближчі роки все ж будуть обмеженими. За цих умов маємо ма-
ксимальною мірою задіяти нетрадиційні джерела зростання заро-
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бітної плати. Ці ресурси пов’язані з реструктуризацією собівартос-
ті та цін і підвищенням у них частки заробітної плати на основі: 
• зменшення податкового навантаження на фонд оплати праці; 
• запровадження системи оподаткування прибутку, яка б сти-
мулювала зниження ресурсовитратності. Це вкрай важливо з 
огляду на значну частку проміжного споживання у валовому ви-
пуску в цілому по економіці та стійку тенденцію до зростання 
витратності на виробництві; 
• перегляд ставок податків і відрахувань з доходів підпри-
ємств. Частка цих податків та відрахувань у ціні продукції нині є 
непомірно високою і майже не має аналогів у світовій практиці; 
• зміна системи оподаткування громадян, складовою якої має 
стати підвищення неоподатковуваного мінімуму, що унеможли-
вить розширення «поля» оподаткування за рахунок низькоопла-
чуваних категорій працівників; законодавче закріплення порядку 
встановлення та перегляду неоподатковуваного мінімуму; 
• запровадження диференційованішої шкали ставок прибутко-
вого податку й перегляд останніх з метою піднесення купівельної 
спроможності населення; 
• внесення змін до чинного порядку визначення собівартості 
та валових витрат, що має унеможливити включення до останніх 
непродуктивних матеріальних і нематеріальних витрат, а отже, 
сприяти ресурсозбереженню на виробництві. 
Важелем забезпечення зростання доходів працівників має ста-
ти запровадження через систему угод політики солідарної заробі-
тної плати. Сутність її полягає у встановленні в генеральній та 
галузевих угодах умов, які б гарантували отримання рівної заро-
бітної плати за однакову роботу працівників, котрі мають одна-
кову кваліфікацію і виконують аналогічні виробничі завдання. 
При цьому рівень та темпи зростання заробітної плати мають ви-
значатися, виходячи з можливостей середніх за рентабельністю 
підприємств. Одночасно необхідно застосовувати механізм банк-
рутства до тих підприємств, що не забезпечують визначеного рі-
вня заробітної плати. 
Не можна не наголосити на тому, що в суспільстві має місце 
недооцінка й певне неусвідомлення сутності, значення, можливо-
стей розв’язання проблем, пов’язаних з підвищенням заробітної 
плати на основі задіяння резервів ресурсозбереження та реструк-
туризації виробничих витрат. Запрошуємо і науковців, і предста-
вників органів виконавчої влади, які мають пряме відношення до 
формування та реалізації соціальної політики, і суб’єктів соціа-
льного партнерства ще та ще раз повернутися до опрацювання 
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механізмів запровадження запропонованих нами пропозицій що-
до пошуку нетрадиційних джерел підвищення заробітної плати і, 
зокрема, запровадження системи оподаткування прибутку, яка б 
«працювала» на ресурсозбереження. Сутність ідеї — установлен-
ня диференційованих ставок оподаткування прибутку залежно 
від того, за рахунок чого цей прибуток отримано: 
а) збільшення обсягів виробництва; 
б) зниження собівартості продукції; 
в) одночасного збільшення обсягів та зниження собівартості; 
г) завищення собівартості й зростання цін тощо. 
Принциповим питанням щодо можливостей суттєвого підви-
щення заробітної плати за сучасних умов є його ув’язка зі станом 
продуктивності праці. 
Варто зазначити, що навіть у країнах із класичною ринковою 
економікою допускається випереджувальне зростання заробітної 
плати з метою підвищення мотивації праці та її продуктивності. 
Цей постулат суттєво відрізняється від позиції, якої дотримується 
чимало вітчизняних економістів, віддаючи незаперечну перевагу 
первісному зростанню продуктивності праці, а вже потім підви-
щенню заробітної плати. 
Ситуація, що має місце у вітчизняній економіці стосовно рівня 
заробітної плати, є далеко не класичною і керуватися класичними 
передумовами підвищення винагороди за працю (які, до того ж, 
далеко не завжди спрацьовують і в економіці з розвинутими рин-
ковими відносинами) недоречно. 
Щодо питання, на яке звернуто увагу вище, автор дотримуєть-
ся такої позиції. Розглядати первісне зростання продуктивності 
праці як необхідну та головну передумову підвищення її оплати 
можна лише тоді, коли рівень мінімальної заробітної плати за-
безпечує принаймні просте відтворення робочої сили. Іншими 
словами, лише за умови, що державна гарантія мінімальної заро-
бітної плати забезпечує відтворення робочої сили на мінімально 
прийнятному рівні, можна ставити питання про пов’язування 
підвищення оплати праці з її продуктивністю. Сучасний рівень 
заробітної плати (мінімальної, середньої) є таким, що виключає 
дію мотиваційних механізмів підвищення продуктивності праці. 
Тому й тісний зв’язок між оплатою і підвищенням продуктивнос-
ті праці до певного моменту може не простежуватися. 
На наше глибоке переконання, є нагальна потреба суттєвого 
посилення як за масштабами, так і за ефективністю державного 
впливу на формування та реалізацію політики доходів, у т.ч. по-
літики заробітної плати. 
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«Обвальний» перехід до ринкових методів регулювання заро-
бітної плати без відповідної інфраструктури, системи соціального 
партнерства, науково-методичного опрацювання цієї проблема-
тики не лише не виконав завдання оптимізації умов і розмірів 
оплати праці, а й зумовив цілу низку нових проблем — значну 
полярність у рівнях доходів, високий відсоток злидарів серед 
працюючих, значні міжгалузеві, міжреґіональні диспропорції в 
рівнях оплати праці тощо. 
Уважаємо, що і науковці, і політики, і практики припускають-
ся серйозної помилки, коли надто завчасно відводять державі 
роль «нічного сторожа». Маємо взяти за аксіому — держава пе-
рестає опікуватися певною проблемою лише за умови, що вона 
переклала свої колишні функції на інші інституції або остаточно 
відпрацювала механізми непрямого впливу на ті чи інші соціаль-
но-економічні процеси. 
В умовах, коли: а) ринкове саморегулювання внаслідок 
об’єктивних причин ще не спрацьовує; б) відсутні класичні пере-
думови для якнайповнішого використання потенціалу соціально-
го діалогу, у результаті чого «дерево соціального партнерства» на 
українській землі ще не скоро плодоноситиме; в) реальністю є 
якісне ускладнення функцій державного управління з огляду на 
розгортання процесів глобалізації та їх негативні наслідки для 
ринку праці, держава не може, не має права не відігравати актив-
ної регулюючої ролі у формуванні та реалізації політики доходів 
працівників як законодавець, власник, соціальний партнер, орга-
нізатор, примирювач, гарант прав і свобод тощо. 
Конкретні напрямки вдосконалення державного регулювання 
оплати праці дістали відображення в розробленій за участі автора 
Концепції дальшого реформування оплати праці в Україні (Указ 
Президента України від 25 грудня 2000 року №1375/2000). 
Аналіз виконання заходів, передбачених у розділі 4 «Удосконален-
ня державного регулювання оплати праці» зазначеної вище Конце-
пції, свідчить, що їх абсолютна більшість залишається на папері. За 
останні два роки не сталося передбачених Концепцією змін у меха-
нізмі розроблення та встановлення державних соціальних гарантій у 
сфері оплати праці. Була та залишається недосконалою практика 
оплати праці керівників підприємств, заснованих на державній і ко-
мунальній власності. Не має жодних позитивних результатів тепе-
рішній порядок регулювання фонду оплати праці працівників під-
приємств-монополістів. Не введена, як це передбачено Концепцією, 
Єдина тарифна сітка оплати праці працівників бюджетної сфери. 
 213
Ефективність організаційно-економічного механізму регулю-
вання доходів працюючих у найближчий період значною мірою 
залежатиме від того, якою буде державна політика заробітної 
плати, наскільки вдало використовуватимуться органами держа-
вної влади прямі й непрямі важелі впливу на рівень, структуру та 
динаміку заробітної плати. 
Посилення ролі держави в регулюванні оплати праці має здій-
снюватися за такими напрямками: 
а) узгодження складових економічної політики, включаючи 
структурну, цінову, податкову, зовнішньоекономічну тощо, і реа-
лізація заходів, спрямованих на посилення соціальної ефективно-
сті реформ, на зростання заробітної плати одночасно з реформу-
ванням інших складових механізму господарювання; 
б) опрацювання та реалізація консолідованої моделі соціаль-
ної диференціації, складовою якої є суспільно прийнятна дифе-
ренціація заробітної плати, що може бути здійснено на основі ре-
алізації комплексу економічних, соціальних, організаційно-
правових заходів; 
в) формування сучасного повноцінного ринку праці та вико-
ристання ринкового саморегулювання як важливої складової 
впливу на параметри заробітної плати; 
г) підвищення ефективності діяльності органів виконавчої 
влади в реалізації законодавчо визначених повноважень щодо 
встановлення умов і розмірів оплати праці; 
ґ) законодавче забезпечення розвитку соціального партнерства; 
д) активізація діяльності органів державної виконавчої влади 
й місцевого самоврядування як суб’єктів соціального партнерст-
ва у формуванні угод на національному, галузевому, реґіональ-
ному (територіальному) рівнях; 
е) запровадження додаткових заходів, спрямованих на захист 
заробітної плати; 
є) посилення контролю за дотриманням законодавства з опла-
ти праці. 
Існує необхідність суттєвого вдосконалення договірних засад 
визначення політики доходів працюючих як складової загальної 
системи договірного регулювання соціально-трудових відносин.  
Важливою складовою вдосконалення механізму регулювання 
доходів працівників є посилення ролі генеральної угоди як одно-
го з основних «продуктів» соціального діалогу. Виходячи з між-
галузевих проблем у сфері оплати праці, які потребують 
розв’язання на договірній основі на державному (національному) 
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рівні, змістом генеральної угоди мають бути, на наше переконан-
ня, такі принципові питання політики заробітної плати: 
а) частка заробітної плати у валовому внутрішньому продукті; 
б) мінімальний розмір тарифної ставки першого розряду, ви-
ходячи з державної гарантії мінімальної оплати праці та прожит-
кового мінімуму; 
в) співвідношення рівнів тарифних ставок першого розряду 
(мінімальні ставки оплати праці) в різних галузях економіки з 
урахуванням складності й умов виконуваних робіт; 
г) мінімальні розміри доплат і надбавок до тарифних ставок 
(посадових окладів), що мають міжгалузевий характер; 
ґ) порядок перегляду (індексації) мінімального розміру тари-
фної ставки першого розряду, виходячи з динаміки споживчих 
цін на товари і послуги, зміни ефективності виробництва; 
д) міжгалузеві нормативні акти з питань тарифікації та норму-
вання праці; 
е) нижня межа частки основної заробітної плати у винагороді 
за працю в народному господарстві. 
За сучасних значних «перекосів» у заробітній платі вважаємо 
за необхідне в найближчі роки включати до генеральної угоди і 
такі норми: 
а) мінімальні гарантії щодо оплати праці за складністю вико-
нуваних робіт (кваліфікацією), установлені за розрядами тариф-
ної сітки; 
б) співвідношення в діапазоні тарифної сітки (найвищого по-
садового окладу та мінімальної тарифної ставки). 
Предметом переговорів і складовою генеральної угоди за зго-
дою сторін можуть бути й інші питання політики заробітної плати. 
Підвищення ефективності договірного регулювання трудових 
доходів безпосередньо пов’язане з наповненням якісно новим 
змістом галузевих угод. З метою уніфікації умов і розмірів опла-
ти праці на рівні галузі, урухомлення ринкових механізмів фор-
мування параметрів заробітної плати, створення умов для реалі-
зації принципу однакової оплати за однакову працю в галузевій 
угоді, на наш погляд, мають відображатися такі норми: 
а) розміри тарифних ставок першого розряду (мінімальних 
ставок оплати праці) за основними видами робіт і виробництв; 
б) порядок перегляду (індексації) мінімальних ставок оплати 
праці, виходячи з динаміки споживчих цін на товари та послуги, 
зміни ефективності виробництва; 
в) діапазон галузевої єдиної тарифної сітки та величина тари-
фних коефіцієнтів за кожним з розрядів; 
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г) мінімальний розмір доплат і надбавок до тарифних ставок 
(посадових окладів), що відображають галузеву специфіку; 
ґ) міжгалузеві й галузеві нормативні акти з питань тарифікації 
та нормування праці; 
д) нижня межа частки основної заробітної плати у винагороді 
за працю в конкретній галузі народного господарства; 
е) умови зростання фондів оплати праці. 
Потребує суттєвого впорядкування та розширення зміст коле-
ктивних договорів підприємств стосовно умов і розмірів заробіт-
ної плати. Виходячи з результатів наукових досліджень у галузі 
соціального партнерства, практики регулювання соціально-
трудових відносин на рівні підприємств (організацій), предметом 
переговорів і складовою колективного договору мають бути такі 
елементи організації заробітної плати, як: 
• розміри помісячних (погодинних) тарифних ставок робітни-
ків, які виконують некваліфіковані роботи і не тарифікуються за 
розрядами (гардеробник, кур’єр, прибиральник службових при-
міщень та ін.); 
• розміри помісячних (погодинних) тарифних ставок робіт-
ників 1 розряду; тарифна сітка для оплати праці робітників за-
лежно від кваліфікації чи єдина тарифна сітка для всіх категорій 
працівників; 
• перелік професій робітників, яким замість тарифних ставок 
призначаються місячні оклади; 
• порядок надання кваліфікаційних розрядів робітникам і та-
рифікації робіт; 
• схеми посадових окладів керівників, спеціалістів і службовців; 
• системи оплати праці, що застосовуються в різних структу-
рних підрозділах; 
• заходи з удосконалення нормування праці; 
• види доплат і надбавок до тарифних ставок, окладів і їхні 
розміри; 
• показники, умови преміювання, коло осіб (професій), що 
мають право на премії, розміри преміальних виплат; 
• умови та порядок виплати винагороди за підсумками роботи 
за рік; 
• умови та порядок виплати винагороди за вислугу років; 
• оплата праці за виконання робіт різної кваліфікації; 
• оплата праці за певних відхилень від нормальних умов праці; 
• оплата простоїв, освоєння нових виробів, а також виготов-
леної продукції, що виявилася бракованою; 
• види та розміри гарантійних виплат; 
 216
• місце і терміни виплати заробітної плати; 
• порядок перегляду та зміни норм праці; 
• порядок індексації заробітної плати у зв’язку зі зростанням 
цін та вартості життя; 
• порядок компенсації працівникам утрати частки заробітної 
плати у зв’язку з затримкою термінів її виплати. 
4.5. Розвиток договірного регулювання соціально-
трудових відносин: нормативно-правові аспекти 
Вирішення соціально-економічних завдань, що стоять перед 
економікою України, неможливе без спільних зусиль усіх суб’єктів 
соціально-трудових відносин, задіяння певного арсеналу методів 
узгодження їхніх інтересів. Регулювання процесу взаємодії 
суб’єктів відносин у сфері праці — відносно самостійне завдання, 
яке зачіпає інтереси не тільки роботодавців і найманих працівни-
ків, а й суспільства в цілому. Невипадково ця проблематика дослі-
джується як економістами, так і соціологами, юристами, політоло-
гами, фахівцями інших напрямків науково-прикладних 
досліджень. 
Актуальність проблематики, що пов’язана з регулюванням со-
ціально-трудових відносин, обумовлена не в останню чергу наяв-
ністю величезних соціальних збитків, яких зазнало суспільство в 
ході реформування економіки впродовж останніх 10—12 років. 
Чимало соціальних процесів, що протікають у сучасному україн-
ському суспільстві, носить негативний характер і продовжує від-
творюватися в той самий несприятливий спосіб. Загальна тенде-
нція до втрати керованості суспільним розвитком найгостріше 
виявляється нині саме в соціально-трудовій сфері. Зазначене ви-
ще потребує неупереджених оцінок та глибокого наукового 
опрацювання проблематики, що розглядається. 
У комплексі завдань, що безпосередньо пов’язані з удоскона-
ленням соціально-трудових відносин, надзвичайно важлива роль 
належить удосконаленню договірних засад оптимізації відносин 
у сфері праці.  
Оцінюючи стан договірного регулювання відносин у сфері 
праці в Україні, маємо відзначити певний прогрес у цьому на-
прямку розбудови соціальної держави та громадянського суспі-
льства. Система соціального партнерства, що діє нині, має струк-
турований, багаторівневий характер, удосконалюється правова та 
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нормативно-методична база, утворені нові представницькі органи 
найманих працівників і роботодавців, відпрацьовуються проце-
дури ведення переговорів. Значні зміни відбуваються в суспіль-
ній свідомості щодо ролі та значення договірного регулювання 
соціально-трудових відносин. 
За період з 1991 по 2002 рр. в Україні було укладено сім гене-
ральних угод на державному рівні. Прослідковується намагання 
соціальних партнерів, які є сторонами ведення переговорів на на-
ціональному рівні, постійно розширювати їх предмет, конкрети-
зувати зміст спільних домовленостей. 
В останні роки дедалі більшу регулюючу роль у сфері праці 
відіграють галузеві угоди. Відбувається розширення практики 
договірного регулювання соціально-трудових відносин на галу-
зевому рівні, а також наповнення чинних галузевих угод ширшим 
змістом, що сприяє впорядкуванню, оптимізації відносин у сфері 
безпосереднього докладання праці. 
Певні позитивні зміни мають місце в практиці укладання колек-
тивних договорів підприємств. Особливо це стосується підпри-
ємств, які знайшли свою «нішу» на ринку, адаптувалися до вимог 
ринкової економіки та мають задовільний фінансовий стан. На та-
ких підприємствах розширюється зміст колективного договору, в 
якому закріплюються основні складові предмета соціально-
трудових відносин на рівні підприємства (структурного підрозділу). 
Відзначаючи певні здобутки в договірному регулюванні соці-
ально-трудових відносин, водночас маємо наголосити, що воно 
потребує суттєвого вдосконалення, пов’язаного, передусім, з які-
сним наповненням змісту угод і договорів, що укладаються на рі-
зних рівнях соціального партнерства. Не можна визнати правомі-
рним те, що норми генеральної угоди, яка укладалася в останні 
роки на національному рівні, мали здебільшого «рамковий» ха-
рактер. Чимало положень цієї угоди нагадували більше протокол 
про наміри, ніж зобов’язання сторін, які б і справді могли б реа-
льно поліпшити ситуацію в соціально-трудовій сфері. Спроще-
ними за змістом були й залишаються угоди, що діяли та продов-
жують діяти в багатьох галузях економіки, а також колективні 
договори численних підприємств. Через недосконалість законо-
давчого забезпечення договірного регулювання відносин у сфері 
праці, незавершеність формування системи соціального партнер-
ства, брак теоретичних і прикладних досліджень з використання 
потенціалу угод та колективних договорів останні на практиці не 
стали дієвими нормативними актами. 
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Залишається низьким рівень охоплення працівників колектив-
ними договорами (табл. 6).  
Таблиця 6 
СТАН УКЛАДАННЯ КОЛЕКТИВНИХ ДОГОВОРІВ В УКРАЇНІ 
Рік  Показники 
1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 
Кількість укла-
дених колекти-вних договорів 





10107,8 9324,7 8590,8 8732,4 10613,3 10604,3 10361,4 10139,7 9829 
У % до загаль-
ної кількості пра-цівників 
64,4 66,7 60,3 66,7 68,9 71,9 75,6 78,2 80,3 
За офіційними статистичними даними, в Україні на кінець 
2001 р. зареєстровано майже 750 тис. суб’єктів господарювання, 
водночас кількість укладених колективних договорів на кінець 
зазначеного року становила лише близько 76,0 тис., що є невтіш-
ною характеристикою стану договірного регулювання соціально-
трудових відносин на виробничому рівні. 
Незадовільним є стан виконання спільних домовленостей, що 
є змістом колективних договорів. Так, на 31 грудня 2000 р. в ці-
лому стосовного народного господарства України виконання зо-
бов’язань, передбачених колективними договорами з питань за-
йнятості, дорівнювало 87,7%, з оплати й охорони праці — 
відповідно 86,9 та 87,3%. 
За оцінкою автора, що підтверджується результатами аналізу, 
система договірного регулювання соціально-трудових відносин 
потребує суттєвого вдосконалення. Дієвість форми соціального 
партнерства, що розглядається, може бути забезпечена за певних 
умов, і однією з головних є нормативно-правове її забезпечення. 
Аналіз законодавчих актів, які регламентують договірне регу-
лювання відносин у сфері праці, безпосередня участь автора в 
підготовці проектів угод та їх укладанні на національному рівні 
(генеральних угод) дозволяють зробити висновок: без внесення 
суттєвих змін до чинного законодавства, нормативних актів 
украй проблематично розраховувати на підвищення дієвості до-
говірного регулювання соціально-трудових відносин.  
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Подальшого нормативно-правового врегулювання потребують: 
а) уточнення категорійного апарату, що характеризує зміст 
колективно-договірних відносин; 
б) визначення суб’єктів соціального партнерства на різних йо-
го рівнях;  
в) конкретизація змісту угод і договорів, що укладаються на на-
ціональному, галузевому, територіальному та виробничому рівнях; 
г) закріплення послідовності укладання угод і договорів;  
ґ) визначення сфери дії угод та договорів;  
д) співвідношення чинності норм угод і договорів, що укла-
даються на різних рівнях;  
е) процедурні питання ведення переговорів та укладання угод 
і договорів. 
Конкретизуємо зміст окремих напрямків удосконалення норматив-
но-правового забезпечення розвитку соціально-трудових відносин. 
Інтереси вдосконалення договірного регулювання відносин у 
сфері праці потребують внесення змін до чинного законодавства 
щодо рівнів укладання угод та їхніх видів. Відповідно до Закону 
України «Про колективні договори і угоди» (ст. 2) угода уклада-
ється на державному, галузевому, реґіональному рівнях на дво-
сторонній основі. У Законі України «Про оплату праці» (ст. 5) за-
значається, що організація оплати праці здійснюється на підставі, 
зокрема, генеральної угоди на державному рівні, галузевих і ре-
гіональних угод. У чинних нормативних актах зустрічаються по-
няття «територіальна», «міжгалузева», «професійна» угода тощо. 
Суперечливість у законодавчих і нормативних актах призводить 
до плутанини на практиці. В одних випадках угоди, які уклада-
ються на рівні областей, називають реґіональними, в інших — 
територіальними або територіально-міжгалузевими.  
Суттєво різняться зазначені угоди за змістом і сферою поши-
рення. В одних випадках вони містять норми, що регулюють со-
ціально-трудові відносини певного кола працівників, наприклад, 
зайнятих на підприємствах комунальної власності, у других — 
торкаються лише певного кола питань, зокрема зайнятості та со-
ціальних гарантій, і поширюються на всіх найманих працівників 
реґіону, у третіх — стосуються певної професійної групи праців-
ників; зустрічаються й інші варіанти. 
Уважаємо за необхідне внести такі уточнення до понятійно-
го апарата в галузі соціального партнерства. За видами угоди, 
що мають укладатися, слід поділяти на міжгалузеві, галузеві та 
професійні.  
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Міжгалузева угода є правовим актом, що регулює соціально-
трудові відносини між роботодавцями та найманими працівни-
ками кількох галузей або всього народного господарства України 
(території, реґіону).  
Галузева угода — це правовий акт, що регулює соціально-
трудові відносини між роботодавцями та найманими працівни-
ками окремої галузі на рівні народного господарства України 
(території, реґіону).  
Професійна угода — це правовий акт, що регулює соціально-
трудові відносини між роботодавцями і найманими працівниками 
конкретної професії в масштабах народного господарства Украї-
ни (галузі, території, реґіону). 
Наукою доведено та підтверджено світовою практикою, що 
угоди доцільно укладати на таких рівнях: національному, галу-
зевому (у межах окремої галузі), територіальному і реґіональ-
ному. На національному рівні укладається генеральна угода, яка 
має передовсім, міжгалузевий, міжпрофесійний характер. Мож-
ливим є укладення на національному рівні і професійних угод. 
У межах окремої галузі укладається галузева угода. Найпоши-
реніший її вид — міжпрофесійні угоди. В окремих випадках 
можуть укладатися на цьому рівні й професійні угоди. На тери-
торіальному рівні (у межах адміністративно-територіальних оди-
ниць) укладається територіальна угода, яка за видами може бути 
міжгалузевою, галузевою, професійною. На реґіональному рівні 
(у межах двох і більше адміністративно-територіальних оди-
ниць) укладається регіональна угода, котра за видом може мати 
міжгалузевий, галузевий або професійний характер. Розглянута 
вище структура рівнів укладення і видів угод у формалізовано-
му вигляді подана в табл. 7. 
Виходячи із сучасних обставин — ступеня зрілості соціально-
го партнерства, структури органів, що представляють інтереси 
роботодавців і найманих працівників, необхідності комплексного 
врегулювання соціально-трудових відносин, накопиченого досві-
ду та напрацьованості нормативно-методичної бази, — уважаємо 
за необхідне укладання в Україні на перехідному етапі до ринку 
угод таких рівнів і видів: 
а) на національному рівні — генеральної угоди, яка повинна 
мати міжгалузевий характер; 
б) на галузевому рівні — галузевих угод у межах конкретних 
галузей народного господарства, що за змістом мають міжпрофе-
сійний характер; 
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в) на територіальному рівні — територіальних угод в ме-
жах Автономної Республіки Крим, областей, міст Києва та 
Севастополя, інших самостійних адміністративно-
територіальних одиниць, які за видом належать до міжгалузе-
вих, міжпрофесійних. 
Таблиця 7 
СТРУКТУРА РІВНІВ УКЛАДАННЯ І ВИДІВ УГОД 
Можливі види угод на відповідному 
рівні укладання ( + ) Рівні укладання угод Назва угоди, що укладається на від-повідному рівні міжгалузева галузева професійна 
Національний Генеральна угода +  + 
Галузевий Галузева угода  + + 
Територіальний Територіальна угода + + + 
Реґіональний (міжте-риторіальний ) Реґіональна угода + + + 
Запропонована структура рівнів і видів угод певним чином 
кореспондується з нормами чинного законодавства та практи-
кою укладання угод, одночасно дозволяє внести впорядкова-
ність як у законодавство, так і в сучасну практику соціального 
партнерства.  
Маємо констатувати, що на договірне регулювання соціаль-
но-трудових відносин негативно впливає правова невизначе-
ність послідовності укладання угод і колективних договорів. 
Декретом Кабінету Міністрів України «Про оплату праці» від 
31.12.92 р. №23-92 передбачалося (ст.48), що угоди укладаються 
послідовно, починаючи з генеральної. З прийняттям Закону 
України «Про колективні договори і угоди» від 1.07.93 р. ця 
правова норма втратила чинність, однак зазначеним законодав-
чим актом послідовність укладання угод (договорів) не була ви-
значена. На практиці це призводить до того, що угоди вищого 
рівня нерідко укладаються з запізненням, після того, як уже 
укладені угоди нижчого рівня та колективні договори підпри-
ємств. Поширеними є випадки, коли укладання угод на галузе-
вому й реґіональному рівнях та колективних договорів на під-
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приємствах затримується у зв’язку з невведенням у дію генера-
льної угоди. У випадках, коли угоди (договори) нижчого рівня 
укладаються раніше, ніж угоди вищого рівня, після прийняття 
останніх виникає потреба у внесенні змін та доповнень до рані-
ше досягнутих домовленостей, що негативно позначається на 
впорядкуванні соціально-трудових відносин на рівні підпри-
ємств і організацій. 
Уважаємо за потрібне зафіксувати в нормах законодавства 
таку послідовність укладання угод: генеральна угода — галу-
зеві — територіальні — колективні договори підприємств. Вод-
ночас доцільно законодавчо визначити терміни укладання угод 
(договорів), а саме, передбачити, що вони, як правило, укла-
даються в такі строки: 
— генеральна угода — вересень — жовтень;  
— галузеві угоди — жовтень — листопад;  
— територіальні угоди — листопад;  
— колективні договори — грудень. 
У тих випадках, коли укладення угод більш високого рівня у 
зв’язку з недосягненням домовленостей сторонами затримується, 
терміни укладення інших угод та колективних договорів можуть 
переноситися, але не більше як на один місяць. Ця норма, на наш 
погляд, також потребує законодавчого закріплення. 
Існує нагальна потреба вдосконалення правових засад що-
до змісту угод і договорів. Передусім зазначимо, що в чинно-
му законодавстві зміст колективних договорів та угод викла-
дено у формі рекомендацій, а саме продекларовано, з яких 
питань можуть (а не обов’язково мають) формуватися взаємні 
зобов’язання партнерів. Рекомендаційний перелік цих питань 
не сприяє внормуванню структури та змісту договорів і угод, 
відображенню в них конкретних домовленостей, які можуть 
та повинні «просунути» розв’язання тих чи інших соціальних 
проблем. 
Є думка, що законодавче внормування змістових складових 
колективних договорів і угод, порядку ведення переговорів та 
досягнення колективних домовленостей може обмежити права 
соціальних партнерів, а «технологія» узгодження їхніх інтере-
сів буде не гнучкою, що знижуватиме потенціал соціального 
партнерства. Таке міркування має право на існування, але за-
лишаються відкритими такі питання: як задіяти потенціал со-
ціального партнерства в умовах відсутності стійких традицій 
ведення соціального діалогу, як досягти консенсусу із соціаль-
них питань в умовах надмірного колективного егоїзму, як у 
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цивілізований спосіб узгодити розбіжні інтереси соціальних 
партнерів за наявного трудового менталітету та культури ве-
дення переговорів? 
Існує нагальна проблема чіткого правового визначення 
функцій державних органів у галузі соціального партнерства, 
розмежування кола проблем, що розв’язуються на кожному 
рівні взаємовідносин соціальних партнерів. Нині немає спад-
коємності між угодами вищого та нижчого рівнів. Для випра-
влення такої ситуації доцільно запровадити на практиці 
принципи «наскрізного» відображення наявних проблем і 
способів їх подолання в угодах (договорах) соціального парт-
нерства різних рівнів. 
Схема реалізації цього принципу на практиці може бути та-
кою: наявна проблема в соціально-трудовій сфері формулюється 
в генеральній угоді, а потім «розписується» в угодах (договорах) 
соціального партнерства всіх рівнів відповідно до необхідності та 
можливостей її розв’язання в конкретних умовах адміністратив-
но-територіальних одиниць, галузі, підприємства. 
Запровадження такої «технології» не означає посилення дире-
ктивних засад у колективно-договірному регулюванні соціально-
трудових відносин, оскільки вона передбачає впровадження лише 
загальної схеми, своєрідного алгоритму в процесі розроблення та 
укладання угод на різних рівнях соціального діалогу. Головними 
ж принципами функціонування системи соціального партнерства 
були та залишаються добровільність і згода сторін. Виходячи з 
них, зміст угод (договорів) соціального партнерства та конкретні 
обов’язки партнерів не можуть бути жорстко регламентовані і 
зведені до стандартного набору зобов’язань. Навпаки, чим різно-
манітнішими будуть взаємні зобов’язання партнерів, спрямовані 
на розв’язання тих чи інших проблем, що закладено в саму сис-
тему соціального партнерства, тим більшою буде дієвість остан-
ньої. Водночас зобов’язання не повинні нагадувати «протокол 
про наміри», містити загальні, такі, що нікого ні до чого не зо-
бов’язують, формулювання домовленостей, а бути формою реалі-
зації конкретних напрямків соціально-економічної політики на 
підприємстві, у галузі, у реґіоні. 
Уважаємо, що суттєвою підмогою для соціальних партнерів 
усіх рівнів могло б стати розроблення макетів (типових структур 
та уніфікованих формувань змісту) генеральної, галузевої, тери-
торіальної угод і колективного договору підприємства. 
Недостатньо врегульованим у законодавчому плані залиша-
ється зміст угод на реґіональному, територіальному рівнях. За-
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кон України «Про колективні договори і угоди» (ст.8) містить 
таку норму: «Угоди на регіональному рівні регулюють норми 
соціального захисту працівників, включають вищі порівняно з 
генеральною угодою соціальні гарантії, компенсації, пільги». 
Правова невизначеність сутності та змісту так званих реґіональ-
них угод негативно впливає на практику їх укладання. Так, про-
ведений нами аналіз змісту так званих реґіональних угод, укла-
дених на обласному рівні у 2001 році (уважаємо, що це не 
регіональні, а територіальні угоди — А.К.) свідчить, що їх абсо-
лютна більшість має «рамковий» характер і навіть за умови по-
вного їх дотримання не здатна суттєво вплинути на оптимізацію 
відносин між провідними соціальними силами. 
Уважаємо, що надалі в міру підвищення ролі реґіонів (терито-
ріальних структур) у визначенні економічної політики, розши-
рення прав місцевих держадміністрацій в управлінні державною 
власністю, створення реґіональних (територіальних) органів со-
ціального партнерства провідну роль у регулюванні соціально-
трудових відносин повинні відігравати саме реґіональні та тери-
торіальні угоди, що мають міжгалузевий (міжпрофесійний) хара-
ктер. На нинішньому етапі (протягом принаймні 3—5 років) до-
цільно укладати територіальні угоди із соціально-трудових 
відносин, норми яких мають поширюватися на підприємства ко-
мунальної власності та включати ті самі норми, що й галузеві 
угоди. Це потребує внесення відповідних доповнень до Закону 
України «Про колективні договори і угоди». 
До недостатньо врегульованих питань у галузі договірного 
регулювання соціально-трудових відносин належить визна-
чення сфери дії угод. З моменту започаткування в Україні пра-
ктики проведення переговорів на державному рівні й укладан-
ня генеральних угод вони аж до 1997 р. за дорученням сторін 
підписувалися Прем’єр-міністром України та головами проф-
спілкових об’єднань України. Отже, генеральна угода уклада-
лася фактично між урядом України і профспілковими 
об’єднаннями. Починаючи з 1997 р., сторону роботодавців ре-
презентують як представники урядових структур, так і окре-
мих національних об’єднань роботодавців. Утім, і нині під час 
укладання генеральної угоди сторону роботодавців репрезен-
тують далеко не всі представницькі органи від власників, які 
створені в Україні, що обмежує сферу дії цієї угоди. 
Ще більше проблем виникає навколо визначення сфери дії га-
лузевих угод. Відповідно до сучасної практики угоди на галузе-
вому рівні укладаються між міністерствами (комітетами, компа-
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ніями тощо), які вповноважені Кабінетом Міністрів України 
здійснювати функції управління майном, що є в загальнодержав-
ній власності, в особі міністра (голови комітету, президента ком-
панії тощо) і галузевими об’єднаннями профспілок в особі голів 
їхніх центральних виборних органів. Не виникає питань стосовно 
обов’язковості дотримання норм галузевих угод державними 
підприємствами, а також акціонерними товариствами, контроль-
ний пакет акцій яких належить державі. Водночас невизначеною 
є обов’язковість норм галузевих угод стосовно приватних під-
приємств, акціонерних товариств, контрольний пакет акцій яких 
не належить державі, навіть якщо їхні працівники входять до га-
лузевої профспілки, що брала участь у веденні переговорів і під-
писанні угоди. Адже представництво сторони роботодавців під 
час ведення переговорів і укладенні галузевих угод у зазначених 
випадках відсутнє. Аналогічні проблеми виникають і в практиці 
визначення сфери дії реґіональних угод. 
Проблеми, що постають стосовно дії угод, найдоцільніше 
розв’язати створенням єдиного представницького органу сто-
рони роботодавців, що репрезентує інтереси максимально мо-
жливої їх кількості на національному, галузевому, територіа-
льному рівнях. Проте завжди залишатиметься певна частка 
роботодавців, які не братимуть через уповноважених предста-
вників участі в укладанні відповідних угод. Це може бути 
пов’язане з тим, що певна частина роботодавців не встигла 
увійти до спілок, асоціацій, об’єднань роботодавців або не ви-
значилася, яких представників роботодавців на переговорах 
уповноважити на представництво їхніх інтересів. 
Для поширення на них умов чинних галузевих угод необхідно 
передбачити відповідні правові норми в національному законо-
давстві. Зазначимо, що у світовій практиці такі норми застосову-
ються вже давно і підтвердили свою ефективність. Заслуговує на 
увагу досвід у цій сфері, який накопичено за останні роки коли-
шніми республіками СРСР. Так, Законом Російської Федерації 
«Про колективні договори та угоди» (у редакції від 24.11.95 р.) 
передбачено (ст.22), що в тих випадках, коли на федеральному 
рівні укладено галузеву (міжгалузеву) тарифну угоду, професійну 
тарифну угоду, до сфери дії якої входить не менше як 50% пра-
цівників галузі (галузей), професії, Міністр праці Російської Фе-
дерації має право запропонувати роботодавцям, які не брали уча-
сті в укладанні цієї угоди, приєднатися до неї. Якщо роботодавці 
або відповідні представники працівників протягом 30 календар-
них днів з моменту отримання пропозиції не заявили про свою 
незгоду приєднатися до неї, угода вважається поширеною на цих 
роботодавців з моменту отримання пропозиції. 
Такими є основні напрямки вдосконалення нормативно-
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